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1 Johdanto 
 
Nykypäivän johtamisessa on useita haasteita jatkuvasti kehittyvässä liiketoimintaympä-
ristössä. Puhuttaessa yrityksen tärkeimmästä voimavarasta pitääkin keskittyä henkilös-
töön. Yksinkertaisesti sanottuna, ilman osaavaa ja motivoitunutta henkilökuntaa yritys 
ei pysty parantamaan asemiaan kilpailussa, eikä kehittymään. Yrityksen kehityksen 
tulee lähteä yksilötasolta ja alkaa pohtimaan, mitkä ovat tärkeimmät henkilökunnan 
motivointikeinot. Tulee kalliiksi kouluttaa jatkuvasti uutta henkilökuntaa, jos henkilö-
kunnan vaihtuvuus on suuri. Vanhat lähtevät työntekijät vievät mukanaan arvokasta 
tietoa ja koulutettua voimavaraa. 
 
Opinnäytetyössäni keskityn pohtimaan motivointikeinoja myynnin johtamisen näkökul-
masta. Myyjän huono motivaatio näkyy välittömästi yrityksen tuloksessa. Yritys ei voi 
pitää myynnin kärjessä ja tuloksen tekijänä huonosti motivoitunutta ihmistä. Jos myy-
jällä on kiinnostusta työhönsä ja taustatekijät ovat kunnossa, niin tulosta yleensä syn-
tyy. 
 
Tutkimusmenetelminä olen käyttänyt omakohtaisia kokemuksia ja myynnin ammattilai-
silta opittua. Kirjoista olen saanut kattavasti perustietoa, jota olen soveltanut laatiessa-
ni ohjeita myynnin esimiehille.  
 
Yrityksissä toimii monenlaisia esimiehiä ja johtajia. Kuinka paljon myynnin johdossa on 
henkilöitä, joilla on puutteelliset esimiestaidot ja, jotka tietämättömyyttään latistavat 
henkilökunnan työmotivaatiota? Kuinka paljon työntekijöistä olisikin vielä otettavissa 
irti, jos kaikki olisivat aina motivoituneita ja sitoutuneita tekemään työtä juuri siinä yri-
tyksessä, jossa ovat sillä hetkellä työsuhteessa? Ihminen pystyy kestämään suurtakin 
painetta, jos hän tietää, että siitä palkitaan ja että kaikkia kohdellaan tasapuolisesti.  
 
Mietittäessä, kuinka voidaan parantaa henkilökunnan motivaatiota ja sitoutuneisuutta 
yritykseen, on myynti pilkottava pieniin kokonaisuuksiin. Kaikki työpaikan tapahtuman 
vaikuttavat osaltaan motivaatioon ja viihtymiseen työpaikalla. Myynninjohdon haastee-
na on tunnistaa tekijät, jotka haittaavat työntekoa. On tärkeää tutkiskella myyntiä kai-
kilta sen osa-alueilta. Ongelmat ovat usein helposti ratkaistavissa, jos niihin puututaan 
ajoissa. Lähden tutkimaan aihetta näkökulmasta, jossa myynninjohto pyrkii jatkuvalla 
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toiminnallaan parantamaan työntekijöiden motivaatiota ja hyvinvointia. Sitoutuneisuus 
yritykseen muodostuu jatkuvalla motivoivalla toiminnalla ja työntekijän tyytyväisyydellä 
omaan toimenkuvaan ja yrityksen toimintaan. 
 
Työn lähtökohtana on tutkia, millä tavoin myynninjohto pystyy omalla toiminnallaan 
vaikuttamaan motivaatioon. Tutkimuksen tavoitteena on luoda paketti myynninjohdon 
käyttöön. Tavoitteena olisi poimia eri myynninjohdon alueilta motivoimiskeinot. Tutki-
mus on onnistunut, jos myynnin esimies pystyy tämän avulla saamaan ideoita omaan 
johtamiseensa ja kehittymään paremmaksi esimieheksi. Omakohtaisten kokemusten ja 
laajan kirjallisuuden pohjalta tämä toimii itselleni oppaana parempaan itseni ja työtapo-
jeni tuntemukseen.  
2 Kirjallisuuskatsaus ja viitekehys 
 
Johtamisen kirjallisuutta on julkaistu runsaasti. Johtaminen on mielenkiintoinen aihe, ja 
jokaiselle esimiehelle olisi hyvä tutustua kirjoitettuihin julkaisuihin. Laajan tarjonnan 
vuoksi monen voi olla vaikea löytää juuri itselleen ja omaan toimenkuvaan soveltuvaa 
kirjaa. Suurimmassa osassa julkaistuista kirjoista on omat tärkeät näkökulmansa, ja 
niitä pystyy sovellettuna käyttämään hyväksi monella alalla. Kirjoja tulee lukea kriittisel-
lä mielellä, sillä monissa alan teoksissa esimerkit ja toimintatavat ovat hyvin kärjistetty-
jä. Ihmisten johtamiseen on vaikea löytää absoluuttisesti oikeaa toimintatapaa. Jokai-
nen johtamistilanne ja alainen vaativat esimieheltä soveltuvaa toimintamallia. Kattava 
kirjallisuus antaa esimiehille hyvät työkalut kriittiseen oman toimintansa tarkasteluun.  
 
Johtamisen toimintamalli riippuu paljon alaisten toimenkuvasta. Kootessani sopivia ai-
heita juuri myynninjohdolle käytettäviksi yritän tulkita omia kokemuksiani kriittisesti. 
Itselläni on kokemusta useista myynninjohdon esimiehistä ja omakohtaista kokemusta 
myynnin esimiestehtävistä. Jälkeenpäin tarkasteltuna kaikista esimiehistä on löytynyt 
hyviä piirteitä. Jokaisella on ollut myös heikot kohtansa, joita kehittämällä olisi kehitty-
nyt vielä paremmaksi esimieheksi. Myös oman toiminnan kriittinen tutkiskelu, on avan-
nut omia kehitysmahdollisuuksiani esimiehenä.  
 
Tavoitteena oli tutustua mahdollisimman laajasti johtamisen kirjallisuuteen ja käyttää 
tutkimuksessa hyviä julkaisuja. Vaikka kirjallisuutta on runsaasti, niin olen pyrkinyt ko-
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koamaan tärkeimmät motivointiin vaikuttavat tekijät. Kun rajasin johtamisen vielä 
myynninjohtamiseen, pystyin käyttämään konkreettisempia esimerkkejä ja tarkempia 
toimintamalleja. Opinnäytetyön onnistumisen mittarina voidaan pitää käytettävyyttä 
myynninjohdolle motivoinnin apukeinona. Onnistuneen opinnäytetyön avulla myynnin 
esimies pystyy parantamaan ja tehostamaan omaa toimintaansa. 
 
Sisällytin työhöni myös myynnin perusteita ja niiden johtamista. Myyjältä vaaditaan 
tiettyjä ominaisuuksia, jotka vaikuttavat pitkälti työssä onnistumiseen ja viihtymiseen. 
Myynnin esimiehen tulee tietää nämä perustekijät, jotta voi tunnistaa myyjien tärkeät 
piirteet ja ominaisuudet. Esimiehelle myyntiprosessin syvällinen tunteminen on tärkeä-
tä. Motivointi myyntiin on helpompaa, kun se jaetaan pieniin osa-alueisiin, joita pysty-
tään tarkastelemaan osana koko prosessia. Myynnin kirjallisuutta on tarjolla melkeinpä 
rajattomasti. Monet tarjoavat samansuuntaisia ratkaisumalleja eri tavalla esitettynä. 
3 Hyvän myynnin edellytykset 
 
3.1 Hyvälle myyjälle asetetut vaatimukset 
 
Myyjältä vaaditaan tiettyjä ominaisuuksia, kun hän hakeutuu myynnin pariin. Valitetta-
van usein tapaa myyjiä, joilla ei ole motivaatiota hoitaa asiakaspalvelutyötä kunnolla. 
Tällainen myyjä vaikuttaa suoraan yrityksen imagoon ja tulokseen. Nykypäivänä ihmi-
set odottavat saavansa palvelua, kun he menevät jotain hankkimaan, olikin ostos sitten 
arkinen tai suuri merkittävä ostos, kuten esimerkiksi auto tai asunto. Yritysten välisessä 
business to business -myynnissä hyvät myyntitaidot ovat tärkeitä sopimusten solmimi-
seksi.  Kaikki eivät ole myyjiä syntyessään, mutta monia voi kouluttaa tekemään työn 
paremmin. Myyjäksi haluavan tulisi kuitenkin miettiä, löytyykö häneltä halua tehdä 
kauppaa vai joutuuko hän tekemään sitä vastoin omaa mielenkiintoa. Sama pätee 
myös business to business -myynnissä. Hyvä myyjä pystyy rakentamaan pitkiä asiakas-
suhteita, joissa molemmat osapuolet tuntevat olevansa tyytyväisiä tilanteeseen. 
 
 Myyjän ammattiin hakeutuessa tulee olla valmis kestämään painetta ja tekemään työtä 
saavuttaakseen tuloksia. Kokonaisuuksien hallinta on tärkeää, ja myyjän tulee tietää, 
mitä on tekemässä missäkin vaiheessa. Pitkäkestoiset myyntiprosessit vaativat järjes-
telmällisyyttä ja pitkäjänteisyyttä. Myyjältä vaaditaan nykyään kovaa onnistumisen ta-
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soa, ja onnistumisen mittaamiseen on olemassa useita mittareita. Pitää olla valmis pa-
nemaan itsensä likoon, jotta pääsee tavoitteisiin. 
 
3.2   Hyvän myyjän ominaisuudet 
 
 Hyvän myyjän tunnistaa heti kun sellaisen tapaa. Hänen kanssaan on mukava asioida 
ja hän pystyy rakentamaan luottamuksen myyjään ja asiakkaan välille. Kun asiakkaasta 
on mukava asioida myyjän kanssa ja hän luottaa myyjän ammattitaitoon, ei kaupalle 
ole enää estettä. Hyvä myyjä pystyy tällöin kartoittamaan asiakkaan tarpeet ja katso-
maan asiakkaalle parhaiten soveltuvan kokonaisratkaisun. Hyvä myyjä pitää myös asi-
akkaan tietoisena siitä mitä tapahtuu. Kun asiakas tietää, että nyt tehdään kauppaa, 
niin kaupanpäättämiskysymys ei tule enää yllätyksenä. 
 
 Hyvä myyjä pystyy viemään koko myyntiprosessin läpi systemaattisesti ja käyttäen 
hyväksi omaa persoonallisuuttaan. Hän ei myöskään hermostu, jos asiakas antaa kiel-
tävän vastauksen. Useasti todellinen kaupankäynti alkaa ensimmäisestä kieltävästä 
vastauksesta. Tämän jälkeen hyvä myyjä pystyy lukemaan asiakkaan toiveita ja pääsee 
molempia tyydyttävään loppuratkaisuun. Riippuu paljon myytävästä tuotteesta, saa-
daanko kauppa sovittua yhdellä kerralla vai useassa erässä. Jos myyntiprosessi koostuu 
useammasta tapaamisesta, tulee asiakkaan tietää, milloin hän voi odottaa yhteydenot-
toa. Aikataulussa täytyy ehdottomasti pysyä.  
 
 Hyvän myyjän ominaisuuksiin kuuluu myös pitää yllä asiakassuhdetta. Myyntiprosessi 
ei lopu siihen, että kauppa on koneella. Myyjän työ hoidettu, kun tuote on toimitettu tai 
noudettu sopimuksen edellyttämällä tavalla. Tämän jälkeen hyvä myyjä ottaa vielä yh-
teyttä asiakkaaseen ja hoitaa jälkimarkkinoinnin. Huippumyyjät tekevät vielä lisäkaup-
paa ja vahvistavat asiakassuhdetta. Reklamaatiotilanteet tulee hoitaa asiallisesti ilman 
turhia kiistelyitä. Hyvin hoidettu reklamaatio on tärkeä osa työtä. Tuskin missään 
myyntityössä pystyy täysin välttymään reklamaatioilta. Kun nämä tilanteet selvitetään 
asianmukaisesti, voi asiakas luottaa jatkossakin myyjän hoitavan ongelmatilanteet mal-
likkaasti. Suuremmissa organisaatioissa reklamaatiot ja jälkimarkkinointi hoidetaan 
usein eri ihmisten tai osaston toimesta. Myyjän motivaation kannalta on tärkeää luottaa 
organisaatioon. Hyvässä organisaatiossa myyjän on helppo luottaa, että muut osastot 
hoitavat työnsä mallikkaasti. 
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 Hyvä myyjä: 
 
? haluaa tehdä kauppaa 
? haluaa kehittää ammattitaitoaan 
? on ylpeä siitä, että on myyjä 
? tulee toimeen erilaisten ihmisten kanssa 
? on tiimipelaaja 
? pukeutuu siististi ja osaa käytöstavat. 
 
3.3 Myynnin tärkein voimavara 
 
Myynnin tärkein voimavara on ehdottomasti hyvä myyjä. Yrityksen tuloksessa näkyy, 
jos myyjä lopettaa myymisen. Yrityksellä ei ole varaa pitää huonosti myyviä ihmisiä 
myynnissä pitkää aikaa. Kaupan alan yrityksen tulisikin välillä miettiä organisaatiota 
ylösalaisin ja lähteä kehittämään toimintaa myyntiportaasta. Myyjä on se, jolla on tieto 
kuluttajasta ja jatkuva kontakti ostajiin. Monissa yrityksissä johto ei kuuntele myyjiä ja 
tekee johtopäätöksiä ilman kontaktia lopulliseen kuluttajaan tai yritysmyynnissä myyn-
nin rajapintaan. Myyjä voi kokea motivoivaksi tekijäksi sen, että voi vaikuttaa yrityksen 
toimintaan.  
 
Myyjän tulisi olla ylpeä siitä, että on myyjä. Myyjien arvostuksen tulisi kasvaa nykyises-
tä. Monesti myyjää pidetään itsestäänselvyytenä. Ei kuitenkaan ole varmaa, että ostaja 
saa hyvää palvelua. Asiansa hyvin osaava myyjä on usein perehtynyt hyvin ennalta 
myyntitilanteeseen ja myymäänsä tuotteeseen. On myös ostajalle tärkeää asioida am-
mattitaitoisen myyjän kanssa. Hyvä myyjä myy asiakkaalle sopivan tuotteen. Hyvälle 
myyjälle on tärkeää saada palautetta hyvästä työstä. Asiakkailta tulee positiivista pa-
lautetta myyjällä. Myös esimiehen tulisi antaa kiitosta hyvin tehdystä työstä.  
 
Valitettavasti nykyisin myyjäuskollisuutta tapaa harvemmin kuin aikaisemmin. Kova 
kilpailuttaminen hinnoista on heikentänyt myyjän ja ostajan välistä suhdetta. Tämä 
totuus pätee yritysmyyntiin samoin kuin kuluttajamyyntiin. Pidetään hetkellistä hyötyä 
suurempana etuna kuin pitkäaikaista kumppanuutta. Nykyisin asiakas ei ole uskollinen 
yritykselle, jonka asiakkaana käy, eikä myöskään palvelevalle myyjälle. Toivottavasti 
tulevaisuudessa tullaan kunnioittamaan enemmän hyvää myyjää ja asiallista palvelua. 
6 
 
Nykyisin asiakkaat pyritään sitouttamaan erilaisilla kanta-asiakasohjelmilla ja keskittä-
miseduilla. Nämä persoonattomat edut ovat harvoin todellisia etuja ostajalle. 
 
Myynnin esimiehen tulisi olla hyvin tietoinen vallitsevasta nykytilanteesta. Jos ei ole itse 
aktiivisesti mukana myyntiprosessissa, tulisi tietoa kerätä pysyäkseen tilanteen tasalla. 
Pelkät numerot eivät välttämättä kerro koko totuutta tilanteesta. Esimiehen on ensisi-
jaisen tärkeää tunnistaa oman myyntiryhmänsä myyjien vahvuudet ja heikkoudet. Jo-
kaisella myyjällä on hyviä puolia, ja niitä pitäisi pyrkiä käyttämään hyväksi. Huippumyy-
jiä ei ole koskaan liikaa. Yrityksen tulisi pitää näistä myyjistä tiukasti kiinni. Huippumyy-
jä ei tee ainoastaan enemmän kauppaa, vaan jättää vähemmän kauppoja tekemättä. 
Hyvä myyjä analysoikin mielellään sitä, montako kauppaa jäi tekemättä.  
 
Myyntiryhmän esimiehen tulisi pitää yllä motivaatiota ja suoritustasoa tutkimalla myyn-
titilanteita ja tuloksia. Paras myyjä ei välttämättä ole se kenellä on eniten kontakteja 
asiakkaisiin. Esimiehen kannattaa korostaa onnistumista mahdollisimman monessa 
asiakaskohtaamisessa. Myynnin esimiehen tulisi puuttua heihin kenellä on muita vä-
hemmän onnistumisia asiakaskohtaamisissa. Esimiehen tulisi yhdessä myyjän kanssa 
tutkia myyntiprosessia. Toimitapojen hiouduttua kuntoon onnistumisprosentin tulisi olla 
kunnossa. Onnistumisprosentti on hyvä mittari tutkia millä tasolla myyjä toimii.  Lisät-
täessä asiakaskontaktien määrää onnistumisprosentin tulisi edelleen pysyä hyvällä ta-
solla.  
 
3.4 Motivoitunut myyntiryhmä 
 
Työpaikan hyvä ilmapiiri saa viihtymään töissä. Kun ihminen viihtyy töissä, niin hän 
tekee myös parempaa tulosta yritykselle. Ilmapiirin ollessa hyvä on työntekijä myös 
motivoitunut ja sitoutuneempi työnantajaansa. Hyvään ilmapiiriin vaikuttaa vuorovaiku-
tus muihin työkavereihin. Myynnin johdolle on ensiarvoisen tärkeää saada alaiset työs-
kentelemään yhtenäisenä ryhmänä. Jos hyvä myyjä on yrityksen tärkein voimavara, 
niin hyvä myyntiryhmä pitää kaikkien myyjien suorituskykyä yllä. 
 
Työpaikalla olisi hyvä vallita keskinäinen tasapaino, jossa toinen auttaa toista. Hyvin 
toimivassa työpaikassa myynnin johtaminen on helppoa. Työntekijät muodostavat työ-
paikalle tiiviin porukan, joka luottaa toinen toiseensa ja pitävät näin yllä ryhmähenkeä. 
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On tärkeää, että kaikki työntekijät tuntevat kuuluvansa porukkaan. Toimiva ryhmä tu-
kee toisiaan ja pystyy helposti ylittämään vaikeudet. Hyvin toimivassa myyntiryhmässä 
vallitsee hyvälaatuinen kilpailuhenki. Kilpailuhenkiset myyjät motivoituvat kisailusta. 
Halu menestyä on yksi hyvän myyjän ominaisuuksista. Sisäinen kilpailu tyydyttää kilpai-
lunhimoa ja motivoi myyjää yltämään parempiin tuloksiin. Hyvin toimivassa ryhmässä 
esimiehen on helppo toteuttaa valmentavaa johtamista. 
 
On tärkeää, että tällaiseen hyvin toimivaan ryhmään ei pääse negatiivista työntekijää. 
Hän yleensä toimii vastoin muuta ryhmää tai luo ryhmään negatiivista tunnelmaa. Hy-
vin toimivassa ryhmässä tällainen toisinajattelija saadaan hiljaiseksi sisäisellä ryhmäku-
rilla. Muut eivät halua kenenkään pilaavat hyvää työpaikkaa negatiivisella ajattelulla. 
Toisten myyjien voi olla vaikea asettua negatiivisesti ajattelevaa ihmistä vastaan. Esi-
miehen tulisi nopeasti puuttua asioihin, jotta positiivinen tunnelma säilyy ryhmän sisäl-
lä. Hyvä myyjä osaltaan pitää yllä hyvää ryhmähenkeä. Esimiehen rooli korostuu näi-
den tilanteiden hoitamisessa. 
 
Vuorovaikutus on tärkeä osa ryhmän toiminnassa. Hyvän kierre syntyy kun löydämme 
toisesta jotain hyvää ja saamme ihmiset ympärillämme hyvälle tuulelle. Ryhmähengen 
kannalta tärkeitä ovat ihmiset, jotka pystyvät katkaisemaan negatiiviset ajatukset 
omalla positiivisuudellaan. (Helin 1998, 19.) 
 
Motivoituneen myyntiryhmän vahvuuksiin kuuluu myös voittaa vaikeudet. Jokaisessa 
yrityksessä tulee vaikeita hetkiä ja muutostilanteita. Muutoksen läpiviennissä vaaditaan 
ryhmältä joustamista. Hyvin motivoitunut myyntiryhmä pystyy käsittelemään nämä 
tilanteet esimiehensä johdolla huomattavasti helpommin kuin huonosti toimiva ryhmä. 
Esimiehen tehtävä on hyvällä muutosjohtamisella kertoa mitä tehdään ja miksi. Muu-
tostilanteissa on hyvä selvittää päämäärä minne ollaan menossa. Ryhmän sisällä tulisi 
ajatella, että me toimitaan yhdessä. Yksilön hyvinvointi on tärkeää, mutta yksilö ajatte-
lee ryhmän hyvinvoinnin kautta. Kun ryhmällä on hyvä olla, niin jokaisen yksilön toi-
minta on paremmalla tasolla. 
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3.5 Motivoitunut myyntiryhmän esimies 
 
Myynnin esimiehellä tulee olla selkeä esimiehen rooli. Esimies on osa ryhmää, mutta 
hänellä tulee olla selkeä rooli.  Esimiehellä tulee olla auktoriteettia, jotta työntekijöiden 
luottamus säilyy. Alaisten täytyy luottaa esimiehensä tasapuolisuuteen ja taitoihin hoi-
taa ongelmatilanteet. Luottamuksen puute esimieheen syö työmotivaatiota ja luotta-
musta yritykseen. Myynnin esimiehellä on tärkeä rooli ryhmän toimimisen kannalta. 
Lähimmän esimiehen välityksellä myyjät saavat paljon tietoa yrityksen asioista. Viestin 
sisältä tulisi olla sellainen, että luottamus ja turvallisuudentunne säilyvät. Ei salailla 
asioita ja kerrotaan asiat oikealla aikataululla. Turha epätietoisuus luo epävarmuuden 
tunnetta. Hyvää ja toimivaa sisäistä viestintää ei tule missään tilanteessa unohtaa. 
 
Myyntiryhmän esimiehen tulee tarkkailla myös omaa jaksamistaan ja motivaatiotaan. 
Huonona päivänä on parempi tiedostaa itselleen oma vointi. Huonosti hoidetulla johta-
misella voidaan pilata myyjien motivaatiota. Esimiehen pitäisi pystyä tarkastelemaan 
tilannetta aina laajemmasta näkökulmasta. Jos jokin asia painaa kovasti mieltä, niin on 
tuulettaa välillä ajatukset. Vaikka elää tunteella mukana, niin välillä kannattaa antaa 
järjen tulla mukaan. Tämän jälkeen pystyy usein keskittymään huomattavasti parem-
min. Jokaisella on huonompia hetkiä välillä. Esimiehen on hyvä tiedostaa, että hänellä-
kin on samalla tavalla omat huonot hetkensä.  
4 Myynnin eri osa-alueet ja niiden johtaminen 
 
Myyntiprosessi tulee jakaa useampaan osa-alueeseen. Myyntiprosessia on helpompi 
käydä läpi pienissä erissä. Johtamisen kannalta helpottaa kun myyntiryhmässä tiedos-
tetaan miten myynti etenee ja mitä kaikkea tulee ottaa huomioon. Kun kaikki palaset 
ovat kohdallaan, niin myynti toimii paremmin. Myytävät tuotteet vaihtelevat paljon ja 
asiakaskunta on erilaista eri yrityksissä. Samat perusperiaatteet toimivat kuitenkin alal-
la kuin alalla. Myyjän on hyvä tiedostaa, missä vaiheessa myyntiprosessissa hän toimii. 
Tämän jälkeen hän pystyy viemään myyntitilannetta johdonmukaisesti eteenpäin. 
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4.1 Valmistautuminen 
  
 Myyjän tulee olla valmistautunut myyntitilanteeseen. Myynnin toteutustavan mukaan 
myyntiprosessi voi alkaa esimerkiksi puhelinkeskustelusta. Vähittäismyymälässä asiakas 
usein kävelee liikkeeseen, ja tämä on ensimmäinen kontakti. Ensikontaktilla pyritään 
antamaan itsestään hyvä kuva, jolla viedään myyntiprosessia eteenpäin. Hyvä myyjä 
tietää omat tuotteensa etukäteen ja on valmistautunut asiakkaan erilaisiin tarpeisiin. 
Ensikontaktin luotuaan voidaan siirtyä tarvekartoitukseen. Hyvään valmistautumiseen 
kuuluu myös käydä myyntiprosessin eri vaiheita säännöllisesti läpi. Perusasiat on hyvä 
muistuttaa itselleen mieleen. 
 
4.2 Tarvekartoitus 
 
Myynnin vaiheista tärkeimpänä voidaan pitää tarvekartoitusta. Tarvekartoitus antaa 
pohjan muulle myyntiprosessille. Onnistuneella tarvekartoituksella myyjä tietää mitä 
hän tulee tarjoamaan asiakkaalle. Kun alussa tehdään työ hyvin, niin se helpottaa 
myynnin loppuun viemistä. Myyjällä on usein monia eri vaihtoehtoja mitä myydä. Kun 
asiakkaan tilanne ja tarpeet ovat selvillä, niin myyjän on helppo edetä myyntiprosessis-
sa ja tarjota vain sellaista ratkaisua joka sopii asiakkaalle. (Rubanovitch 2007, 20?24.) 
 
Tarvekartoitus on syytä tehdä jokaisessa myyntitilanteessa. Hyvä myyjä pystyy luke-
maan asiakasta ja kysymään oikeita kysymyksiä. Tarvekartoituksen laajuus riippuu 
myyntitilanteesta. Joskus myyntihetki on nopea, jolloin laajaa kartoitusta on mahdoton 
tehdä. Tällöin pitää kehittää omaan työhön sopiva nopea ja yksinkertainen tekniikka.  
 
4.3 Myynnin päättäminen 
 
Myyjä kokee myynnin päättämisen usein vaikeaksi. Usein vaikeus johtuu huonosti teh-
dystä tarvekartoituksesta. Myyjällä ei ole varmuutta siitä tarjoaako hän oikeaa tuotetta 
asiakkaalle. Hyvällä myyjällä on tiedot asiakkaan tarpeista, jolloin myynnin päättäminen 
on helppoa. Esimerkiksi: ”Kerroitte minulle aikaisemmin, että nämä ominaisuudet ovat 
sinulle tärkeitä. Lisäksi sanoitte, että näitä ominaisuuksia ette tarvitse. Mukaan lukien 
muut toiveenne tässä olisi juuri sellainen tuote joka sopii juuri teille.”  
 
10 
 
Myyntiprosessissa on voitu tehdä kaupanpäättämiskysymyksiä jo ennen varsinaista 
suoraa kysymystä. Aikaisemmin on voinut olla puhetta vaikkapa toimitusaikataulusta. 
Myyjä voi tarttua tähän ja sanoa asiakkaalle ”Kun löydämme sinulle sopivan tuotteen, 
niin toimitus onnistuu jo ensi viikolla”. Tällöin asiakas tietää, että kun sopiva tuote löy-
tyy, niin toimitus onnistuu.  
 
4.4 Myynnin esimiehen rooli myyntiprosessin seurannassa 
 
Myynnin esimiehen on tärkeää käydä säännöllisin väliajoin myyjien kanssa läpi myynnin 
perusteet. Miksi työtä tehdään ja miten. On kaikille hyvä muistuttaa välillä mikä on 
tärkeää myyntityössä. On hyvä saada myyjä miettimään omaa myyntiprosessiaan ja 
sitä millä alueella voi kehittyä.  
 
Vaikka välillä tuntuisikin tylsältä puhua samoista asioista, mutta tämä on tärkeää 
myynnissä menestymisen kannalta. Tästä voisikin käyttää termiä jännittävä jankutta-
minen. Esimiehen on löydettävä erilaisia näkökulmia lähestyä käsiteltävää asiaa. Ei 
kannata pitää samaa levyä soimassa, vaan kehitellä uusia tapoja esittää asia. Tätä voisi 
verrata huippu-urheiluun. Hyvä valmentaja pystyy uudistumaan ja luomaan uusia val-
mennusmenetelmiä. Jos jatkuvasti käytettäisiin samaa menetelmää, ei varmasti saavu-
tettaisi parhaita mahdollisia tuloksia. Kaikin lisäksi harjoittelu maistuisi puulta, jos uu-
distumista ei tapahdu. 
5 Uuden myyjän kouluttamisprosessi 
 
5.1 Ensimmäiset päivät 
 
Myyntiryhmän esimiehellä on tärkeä rooli uuden työntekijän aloittaessa yrityksen palve-
luksessa. Ensimmäisten viikkojen aikana on tärkeätä antaa ammattimainen kuva yrityk-
sestä. Hyvällä perehdyttämisellä ehkäistään tulevia ongelmia ja saadaan nopeammin 
tulosta. On hyvä rakentaa luottamuksellinen suhde työntekijän kanssa alusta lähtien  
 
Esimiehen on hoidettava uudelle työntekijälle kaikki käytännön asiat nopeasti kuntoon. 
Lähin esimies on yleensä yrityksessä tärkein linkki kuka jakaa tietoa yrityksen toimin-
nasta. Uuden myyjän on tärkeää päästä perehdyttävään koulutukseen mahdollisimman 
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nopeasti. Perehdytyksessä aloitetaan asioista, jotka ovat työn suorittamisen kannalta 
tärkeimmät perusasiat. Työn perehdytys ei saa olla liian syvällinen ensimmäisten päivi-
en aikana. Koulutus olisi hyvä järjestää niin, että uudella työntekijällä on mahdollisuus 
hyödyntää saamaansa tietoa käytännössä. Lainsäädäntöön liittyvät ohjeistukset on 
hyvä käydä alussa läpi. 
 
Kun perusasiat työn suorittamiseen ovat selvillä, tulee uutta tietoa jakaa pala palalta 
lisää heti kun esimies katsoo sen mahdolliseksi. Oppimista ja uuden työntekijän moti-
vaatiota tulisi ruokkia jatkuvasti. Esimiehen ei tietenkään itse tarvitse olla kouluttaja. 
Isommissa yrityksissä tulisi olla ammattitaitoiset kouluttajat. Esimiehen rooli on järjes-
tää koulutus ja kouluttaja työntekijälle sopivaksi katsomallaan aikataululla. 
 
Iso osa myynnin suorittamisen kokonaisuutta on erilaiset tietokoneohjelmat. Käytettävä 
järjestelmä ei saa olla este myynnille. On ensiarvoisen tärkeää kouluttaa uusi työntekijä 
hallitsemaan järjestelmää. Ongelmatilanteita varten on tärkeää tietää keneen ottaa 
yhteyttä. Tietotekninen osaaminen on hyvin vaihtelevaa. Tulee ottaa huomioon, että 
kaikki eivät käytä koneita yhtä tehokkaasti. 
 
Yrityksen esittely ja henkilöstön läpikäyminen ovat tärkeä osa myyjän koulutusta. On 
hyvä käydä läpi yrityksen historiaa ja miten nykytilanteeseen on päädytty. On hyvä, 
että yrityksellä on tarina kerrottavanaan. Tämä antaa yrityksestä persoonallisen kuvan 
työntekijälle. Yrityksen arvot ja arvomaailma on hyvä selvittää heti alussa. Miten yrityk-
sessä toimitaan ja miksi? 
 
5.2 Koulutuksen seuraaminen 
 
Koulutuksen alkuvaiheen jälkeen tulisi seurata milloin pystyy siirtymään seuraavaan 
vaiheeseen koulutusta. Koulutusta ei kannata jättää pelkän alkuvaiheen opettelun va-
raan. Jatkuvan kehittymisen kannalta on tärkeää pitää koulutusta yllä pidemmän aikaa. 
On myös yrityksen etu seurata koulutuksen edistymistä tarkasti. Uudella työntekijällä 
voi olla hyviä mielipiteitä, miten voi muuttaa toimintaa. Jokaisella yrityksellä on hieman 
erilaiset toimintatavat. Yritykseen tuleva uusi tieto voi olla arvokasta yrityksen kehitty-
misen kannalta. 
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Koulutuksen seuraaminen on tärkeää myös henkilökohtaisten eroavaisuuksien takia. 
Jokainen ihminen on yksilö, joka omaksuu tietoa omalla tavallaan. Koulutuksen tulisikin 
mennä koulutettavan henkilön tiedon omaksumiskyvyn perusteella eteenpäin. Yrityksen 
ja myynnin esimiehen tulisi myös kehittyä jokaisesta koulutusprosessista. Koulutuksen 
eri vaiheissa tulisi kerätä koulutettavalta mielipiteitä prosessin hyvistä ja huonoista 
puolista. On tärkeä kuulla mielipiteet mahdollisimman nopeasti tapahtumasta, niin saa 
mahdollisimman tuoreita kommentteja.  
 
5.3 Oppimisen yksilöllinen seuranta 
 
Jokainen ihminen on yksilö ja oppii asiat omalla tavallaan. Olisi tärkeää suunnitella kou-
lutusprosessi yhdessä koulutettavan kanssa. Yhdessä suunniteltaessa koulutettava pys-
tyy paremmin tuomaan esille omia mielipiteitään. On myös tärkeää antaa tunne, että 
jokaista kuunnellaan ja arvostetaan. Koulutettavan olisi hyvä pitää oppimispäiväkirjaa, 
johon kirjataan opitut asiat ja aikataulu. Oppimispäiväkirja on hyvä muistiväline, josta 
löytää tiedot omalla tavalla ilmaistuna. Olisi myös hyvä kirjata tähän päiväkirjaan 
kommentteja koulutuksesta. Nämä ovat tärkeitä kommentteja esimiehelle ja koulutuk-
sen toteuttajalle.  
 
Myyjän vaikutus omaan koulutukseen ei tulisi jäädä vain ensimmäisten viikkojen ja 
kuukausien varaan. Jos yrityksellä on resursseja, niin kannattaa hyödyntää työntekijöi-
den uuden oppimisen halu. Nykyään järjestetään paljon alakohtaisia kursseja joilla pys-
tyy kehittämään itseään. Koulutuksista saa usein myös virtaa itse työhön. Koulutus 
suoritettuna omasta tahdosta on hyvä työmotivaation lähde. Vaikka koulutuksilla on 
joku hinta, niin tämä panostus pitäisi saada takaisin kasvaneena tietona ja motivaatio-
na.  
 
5.4 Kouluttamisprosessin vaikutus motivaatioon ja sitoutumiseen 
 
Onnistuneella koulutusprosessilla uusi työntekijä saadaan kasvatettua työyhteisöön 
nopeasti. On tärkeää uuden työntekijän kannalta, että hän tuntee olevansa osa työyh-
teisöä mahdollisimman nopeasti. Työntekijä pitää uutta organisaatiota omanaan kun 
koulutus on onnistunut hyvin. Työntekijälle syntyy niin sanottu käyntikorttiylpeys edus-
tamaansa yritykseen. Ylpeys yrityksestä jossa työskentelee, on tärkeä osa rakentamaan 
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hyvää kuvaa yrityksen ulkopuolelle. Kun työntekijä on tyytyväinen yritykseen ja työym-
päristöön on motivaatio työn tekoon parempi. Kun motivaatio on hyvä ja yritys toteut-
taa työntekijän koulutustarpeen, on yleensä sitoutumisaste korkealla. Kun työntekijän 
sitoutumisaste on korkealla, niin halu vaihtaa työpaikkaa on vähäinen. 
 
5.5 Hyvä työhaastattelu ja rekrytointiprosessi 
 
Ennen ensimmäistä työpäivää työntekijä joutuu käymään läpi rekrytointiprosessin. Yri-
tykset hoitavat rekrytointiprosessejaan monella tapaa. On hyvä miettiä minkälaisen 
kuvan tässäkin tilanteessa yrityksestä antaa. Jo työpaikkailmoitusta jätettäessä on syy-
tä antaa positiivinen kuva. Riippumatta yleisestä taloustilanteesta on työntekijöiden 
palkkaaminen hyvä signaali. Monesti työnhakija ei saa kaikkea tietoa ilmoituksesta, 
vaan kaipaa tarkentavaa tietoa kyseisestä paikasta. On hyvä laittaa ilmoitukseen yh-
teyshenkilön nimi ja numero mistä tavoittaa ja milloin. Soittoaika on hyvä laittaa hel-
pottaakseen tilannetta molemmin puolin. Soittoajan sisällä yhteyshenkilö voi varautua 
yhteydenottoihin ja pystyy antamaan tarvittavat tiedot paikasta. Puhelun aikana on 
hyvä selvittää myös hakijan ominaisuuksia. Hyvään työpaikkaan tulee yleensä paljon 
hakemuksia. Osa hakijoista voidaan joko hyväksyä tai hylätä haastatteluun puhelinkes-
kustelun perusteella. Hyvää myyntihenkilöä haettaessa tulee myyjän pystyä myös 
myymään itsensä yritykseen. 
 
Haastattelu on tärkeä asia työpaikkaa hakevalle. Myös haastattelevan yrityksen tulisi 
panostaa tähän asiaan. Hyvin ja systemaattisesti hoidettu haastattelu antaa hyvän ku-
van yrityksestä. Haastatteluun tulisi valmistautua ja hoitaa prosessi tietyn kaavan mu-
kaan, jolloin mitään tärkeää ei jää selvittämättä. On tärkeätä selvittää työntekijän mo-
tivaation lähteet jo haastatteluvaiheessa. On myös tärkeää selvittää työnhakijan tule-
vaisuudensuunnitelmat. Jos hakijalle on tärkeää päästä kehittymään ja luomaan nousu-
johteista uraa, on kerrottava miten se on mahdollista. Molempien kannalta on paras 
vaihtoehto kertoa realistiset mahdollisuudet ja mitä niiden saavuttaminen vaatii. 
 
Tulevaisuuden sitouttamisen ja työvoiman pysyvyyden kannalta haastattelutilanne on 
merkityksellinen. Ennen haastatteluita tulisi luoda profiili haetusta henkilöstä. Mitä pa-
remmin profiiliin sopiva työntekijä löytyy, sitä todennäköisemmin hän viihtyy yritykses-
sä ja sopii haettuun työtehtävään. Motivaation kannalta on esimiehen muistettava mitä 
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työnhakija on kertonut haastattelussa. Näitä tietoja on mahdollista käyttää hyväksi 
tulevaisuudessa uuden työntekijän urakehitystä suunniteltaessa.  
 
Nykyään käytetään myös paljon rekrytointiyrityksiä. Yritys voi ulkoistaa rekrytointipro-
sessiaan ulkopuoliselle taholle, joka on keskittynyt työntekijöiden välittämiseen. Rekry-
tointiyrityksillä on usein käytössään soveltuvuustestejä, joilla voidaan varmistua hakijan 
pätevyydestä ja sopivuudesta haettavaan toimenkuvaan. Nämä testit toimivat päätök-
senteon tukena.  
6 Sitouttaminen ja sen tärkeys 
 
Miksi yritykselle on tärkeää sitouttaa henkilökuntaansa työskentelemään pitkään yrityk-
sen palveluksessa? Myynnin parissa työskentelevälle on tärkeää tuntea tuotteet ja kau-
an alalla olleena omaa paljon arvokasta hiljaista tietoa. Pitkään talossa olleet työnteki-
jät ovat yleensä myyntiyhteisön selkäranka, joka antaa kuvan yrityksestä ulospäin. On 
tärkeää, että myyntihenkilöstö on asiansa osaavaa ja ylpeitä yrityksestä jossa työsken-
telee. Pitävätkö yritykset tarpeeksi huolta siitä, että nykyisen henkilökunnan osaaminen 
ja kokemus ovat tehokkaalla ja motivoivalla tavalla käytössä? 
 
6.1 Hiljainen tieto ja sen jakaminen 
 
 Hiljainen tieto on sitä, mikä kulkee monesti työntekijöiden keskuudessa ja kasvaa 
kokemuksista ja mahdollisista epäonnistumisista. Myyntiin keskittyneissä yrityksissä on 
paljon tietoa, joka omaksutaan juuri kokemuksista. Tämä on sitä tärkeää tietoa, jota ei 
voida opetella ennakkoon kirjoista. Jokaisessa yrityksessä on erilaisia toimintatapoja ja 
malleja miten toimitaan. Alan sisällä yritystä vaihtava työntekijä voi hämmästyä kuinka 
erilailla asioita voi tehdä. Myynnin esimiehen on hyvä olla tietoinen mitä on hiljainen 
tieto ja kuinka sitä hallitaan. Ei ole yrityksen etu jos hiljaista tietoa on paljon harvojen 
tiedossa.  
 
 Organisaation tärkein voimavara ja kilpailutekijä on tieto. Tieto on yrityksen 
työntekijöillä ja se on sidottu organisaation toimintatapoihin. Prosessit tulisikin olla kir-
jattuna ylös, jotta tieto on käytettävissä. Tiedon johtamisessa tulee keskittyä tiedon 
luomiseen, varastointiin ja sen käyttämiseen. (Sydänmaanlakka 2004, 186-190) 
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 Myyntiyhteisössä on tärkeää, että ne, jotka omistavat tätä arvokasta hiljaista tietoa, 
pystyvät jakamaan sitä eteenpäin. Tiedon panttaamista tapahtuu varmasti monessa 
yrityksessä, mutta tämä ei ole kenenkään etu. Ammattitaitoisen myynnin esimiehen on 
pidettävä huoli siitä, että liian harvoilla ei ole liian paljon tietoa. On aina koko myyn-
tiyhteisön etu, että tietoa jaetaan ja ryhmän dynamiikka toimii. Hiljaisen tiedon pant-
taaminen voi laskea uuden työntekijän motivaatiota. Jos tiedon hankkiminen on hanka-
laa, tämä voi viedä keskittymisen myynnistä. 
 
 Hiljaisen tiedon jakamiseen liittyy myös kääntöpuoli, joka vanhojen työntekijöiden on 
otettava huomioon. Kun uusi työntekijä aloittaa työskentelyn, voi hänellä olla uusia 
näkökulmia ja ehdotuksia työn suorittamiselle. Työtä ei välttämättä kannata tehdä sa-
malla tavalla ilman kehittymistä. Uudet ideat avaavat ryhmässä mahdollisuuden kehit-
tää toimintaa ja toimintamalleja. Jatkuva kehitys mahdollistaa pärjäämisen kovassa 
kilpailussa.  
  
 Kauemmin talossa työskennelleiden on tärkeää avata omat suojakilpensä ja antaa 
mahdollisuus potentiaalin kasvamiselle uusien ideoiden kautta. Myynnin esimiehen on 
myös hyvä olla tietoinen mitä myyntiyhteisössä tapahtuu uuden työntekijän aloitettua. 
Aloittavan työntekijän on saatava aina riittävästi tukea, mutta hyvä yhteisö pyrkii myös 
kasvamaan uuden ihmisen tultua mukaan tiimiin.  
 
6.2 Kokemuksen jakaminen myyntiryhmässä 
 
 Myynnin esimiehelle on tärkeää pitää yllä ryhmähenkeä ja tiedostaa alaistensa 
ominaisuudet. Yhteisö ei toimi, jos kaikki toimivat samalla tavalla. Erilaisuus on rikkaut-
ta, joka pitää pystyä hyödyntämään. On tärkeää kannustaa ja tuoda esille alaisten vah-
vuuksia. On myös tasapuolisuuden kannalta tärkeää tuoda esille kaikkien vahvoja puo-
lia. Jokaisella niitä täytyy olla.  
 
 Kokemus on tärkeä ominaisuus ja voimavara myyntiyhteisössä. Tätä kokemusta 
kannattaa hyödyntää ja tuoda koko tiimin käyttöön. Koettu asia on merkittävä henkilö-
kohtainen tilanne, jota ei voi pyyhkiä pois, eikä vähätellä. Kokemus on silti vain osa 
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ammattitaidosta. Kaikkea osaamista ei tule rakentaa kokemuksen päälle, vaan on myös 
osattava uusiutua. 
 
 Palaverit ovat hyvä paikka kysyä kokemuksia ja mielipiteitä alaisilta. Usein saadaan 
keskustelua aikaan, joka pystytään hyödyntämään. Se, että tietty asia otetaan esille, 
varmistetaan, että sitä tulee mietittyä. Monesti myyntityössä on sokea omalle työlleen. 
Itselleen kriittinen myyjä kehittyy tarkastelemalla omia ominaisuuksiaan.  
 
 Kokemustiedon sijainti pelkästään ihmisten päässä on myös riski. Myynnin esimiehen 
pitäisi pystyä varmistamaan kokemuksen ja hiljaisen tiedon siirtyminen. Nykyään tieto-
tekniikan avulla on helppoa tallentaa tietoa. Olisikin hyödyllistä tehdä tietopankki, jon-
ne myyntiryhmä voi kerätä omia ohjeitaan ja tärkeitä tietoja. Tämän rakentaminen 
olisikin yhteinen projekti, jossa jokainen pystyy hyödyntämään omia vahvuuksiaan. 
 
Motivoitaessa rakentamaan yhteistä tietopankkia on hyvä muistuttaa sen tärkeydestä 
myyntiyhteisölle. On kaikkien etu, että tarvittava tieto on helposti saatavilla. Tämänkal-
taiset yhteiset projektit kasvattavat oikein organisoituina yhteishenkeä. Myynnin esi-
miehelle on tärkeää seurata projektia läheltä ja varmistua sen positiivisesta luonteesta. 
Huomaamatta on kokemustieto tallennettu sähköiseen muotoon ja varmistuttu tärkeän 
tiedon helposta saatavuudesta tulevaisuudessa. 
 
6.3 Sitoutuminen työhön 
 
 Työntekijän sitoutumisen astetta mitattaessa tulee ottaa huomioon seuraava seikka. 
Työntekijä voi olla hyvin sitoutunut työhönsä jota parhaillaan tekee. Tämä ei automaat-
tisesti tarkoita, että työntekijä olisi sitoutunut yritykseen. Myyntialalla on useita yrityk-
siä, jotka kilpailevat vastaavilla tuotteilla toistensa kanssa. Myyjä voi hyvin kokea miel-
tymyksen juuri työhön mitä tekee, mutta yritykseen hän ei koe sitoutuvansa millään 
tavalla. Hyvä yritys voisikin miettiä, miksi työntekijä työskentelee juuri meidän yrityk-
sessä. Yrityksen tulee miettiä mitä pystyy tarjoamaan henkilöstön viihtyvyyden ja sitou-
tumisen lisäämiseksi. Kyse voi olla pienistä asioista, jotka koetaan työntekijän puolelta 
miellyttäviksi. 
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 Työntekijä voi pitää hyvinkin pieniä asioita tärkeänä ja haluaa tämän vuoksi sitoutua 
yritykseen. Kerrytetyt etuisuudet painavat usein päätöksissä, vaikka joku tarjoaisi 
enemmän palkkaa. Hyvä ilmapiiri ja tutut työkaverit ovat tärkeitä asioita hyvälle työil-
mapiirille ja halulle sitoutua yritykseen. 
 
6.4 Sitouttamisen kannattavuus 
 
 Silloin tällöin kuuluu puhuttavan, että liian kauan talossa työskennellyt on jo antanut 
oman panoksensa yrityksen toimintaan. Kuvitellaan, että vuosien jälkeen työntekijällä 
ei ole annettavaa omasta osaamisestaan. Näin puhuvilta tulisi kysyä, onko työntekijällä 
ollut mahdollisuudet kehittää omaa osaamistaan työuransa aikana. Jos ei ole, niin olisi-
ko työntekijällä kiinnostusta kouluttaa itseään ja pääsisi tämän jälkeen jakamaan 
osaamistaan yritykselle. 
 
 Myyntiorganisaatioissa on mahdollista luoda pitkiä uria. Myyjälle voidaan antaa lisää 
vastuuta kun molemmat osapuolet kokevat sen ajankohdaltaan hyväksi. Sanotaan, että 
myyntityössä jokainen tilanne on uusi uuden asiakaskohtaamisen myötä. Jos myyjän ei 
anneta kehittyä työssään ja yritys ei anna vaihtelua työtehtäviin, käy tämäkin puudut-
tavaksi. Usean vuoden työssä, jossa ainut muuttuja on asiakas, ei anna myyjälle vält-
tämättä riittävästi virikkeitä. Jokainen ihminen on yksilö ja jokaisen kanssa tulisikin 
tehdä yhdessä kehityssuunnitelma. Hyvät kehityskeskustelut antavat pohjan luotta-
mukselle ja antavat tietoa alaisen tarpeista ja motivaatiosta. 
 
 Yrityksen miettiessä, että työntekijä on antanut panoksensa kyseisessä toimessa, tulisi 
toimia yhdessä työntekijän kanssa. Käydä keskustelut ja miettiä mitä osaamisalueita 
työntekijällä mahdollisesti on, joita haluaisi kehittää. Parhaimmassa tapauksessa työn-
tekijä tekee vielä toisen uran yrityksessä. Tällaisen tilanteen jälkeen työntekijä luulta-
vasti arvostaa työnantajaansa ja tekee mielellään töitä joustavalle ja luotettavalle yri-
tykselle, joka huomioi hänen henkilökohtaiset tarpeensa.  
 
6.5 Urapolun rakentaminen työntekijälle 
 
 Sitouttavaa urapolkua voidaan lähteä rakentamaan jo työsuhteen alussa. Eteenpäin 
pyrkiville työntekijöitä palkitsee ja motivoi tieto tulevista haasteista. Yrityksen sisäistä 
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urapolkua kannattaa suunnitella työntekijän tiedon omaksumisen ja kehittymisen eh-
doilla. Molempien osapuolten on tiedettävä missä vaiheessa polkua mennään ja milloin 
voidaan odottaa seuraavaa askelta.  
 
 Esimerkki: Rakennetaan urapolku myymälän myyjälle. 
  
Myyjälle urapolku voi tarkoittaa seuraavanlaista esimerkkiä. Täytyy muistaa, että kaikil-
le tämä malli ei ole mahdollinen ja tässä esimerkissä viedään urapolku hyvin pitkälle. 
Lopulliseen rooliin pääseminen kestää useita vuosia. Eteneminen riippuu työntekijän 
henkilökohtaisista ominaisuuksista ja halukkuudesta etenemiseen. 
 
Laaditaan esimerkkipolku kaupan alalla toimivalle yritykselle. Yritys on ketjumaisesti 
usealla paikkakunnalla toimiva kuluttajamyyntiin keskittynyt yritys. Työntekijöitä on 
keskimäärin kaksitoista myyjää myymälässä. Myymälässä on kolme eri osastoa. Aloitta-
va työntekijä on juuri koulusta valmistunut merkonomi, jolla ei ole juuri myyntikoke-
musta mutta on halua kehittyä kaupan osaajaksi. 
 
1. vaihe. Työntekijä aloittaa myyjänä yrityksessä perusteellisen koulutuksen jälkeen. 
Myymäläpäällikkö toimii hänen esimiehenään ja varmistaa koulutuksen onnistumisen. 
Myymälässä on kolme osastoa, joista myymäläpäällikkö ja myyjä pohtivat myyjälle 
kiinnostavimman osa-alueen, jonka parissa hän työskentelee tiiviimmin. 
2. vaihe. Myyjä on omaksunut tuotteet ja yrityksen toimintatavat hyvin. Hän janoaa 
vastuuta ja on kiinnostunut ottamaan lisää haasteita. Hän on jo tutustunut yhteen 
myymälän osastoon syvällisemmin. Osastolle tarvitaan osastovastaava, joka on sopiva 
askel kehittyä. Osastovastaavan työ ei sisällä esimiesvastuuta. Vastuu on osastosta 
vastaamista, että se toimii halutulla tavalla ja saavuttaa asetetut tavoitteet. Myymälä-
päällikön täytyy olla alussa tukena, jotta vastuu ei tunnu myyjästä liian raskaalta. 
3. vaihe. Myymäläpäälliköllä on myymälässään vastuuhenkilö, joka hoitaa myymälän 
rutiineja hänen poissa ollessaan. Onnistuneen osastovastaavan työn jälkeen hänestä 
on hyvä kouluttaa apulaismyymäläpäällikkö. Apulaismyymäläpäällikön roolissa pääsee 
tutustumaan koko myymälän toimintaan ja saa huomattavasti enemmän vastuuta. 
Apulaismyymäläpäällikön roolissa pääsee kokeilemaan esimiesasemaa myymäläpäälli-
kön ohjauksessa. Uutta vastuuta voivat olla myymälän hoitaminen myymäläpäällikön 
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loman ja vapaiden aikana. Työvuorojen suunnittelu ja myymälän projektien hoitaminen 
valmistavat seuraavaan askeleeseen. 
4. vaihe. Kasvavassa ketjussa tarvitaan uusia myymäläpäälliköitä ja nykyinen myymä-
läpäällikkö siirtyy toiselle paikkakunnalle. Apulaismyymäläpäälliköllä on helppo siirtyä 
myymäläpäälliköksi, koska on saanut vierestä seurata käytännön toimintaa. Yrityksen 
täytyy muistaa kouluttaa uutta myymäläpäällikköä esimiestehtävään vaadittavalla ta-
valla. Vaikka hän tietää miten myymäläpäällikön tehtävät käytännössä hoidetaan, niin 
esimiesvastuun vaativuus voi tulla yllätyksenä. Uudella myymäläpäälliköllä tulisikin olla 
ketjun tuki takanaan ja mahdollisuus saada apua sitä halutessaan. Myymäläpäällikölle 
voidaan antaa rekrytointivastuu hänen ollessa siihen valmis. 
5. vaihe. Onnistuneen myymäläpäällikön tehtävän jälkeen yritys tarvitsee alueelle uutta 
aluepäällikköä, jolla on vastuu yrityksen neljän myymälän kokonaisuudesta. Aluepääl-
likkönä pääsee vastaamaan viiden yksikön kokonaisuudesta ja toimimaan myymälä-
päälliköiden esimiehenä. Aluepäälliköllä on esimiehenään ketjun myyntijohtaja. Alue-
päälliköt pitävät keskenään palavereita myyntijohtajan johdolla. Uutta vastuuta on ket-
jun myyntitoiminnan kehittäminen alueittain ja uusien toimintamallien jalkauttaminen 
myymälöihin. 
6. vaihe. Yrityksen etsiessä uutta myyntijohtajaa nykyisen lähdettyä yrityksen sisällä 
uusiin tehtäviin, on aluepäälliköllä hyvät mahdollisuudet siirtyä eteenpäin. Aluepäällikkö 
tuntee hyvin organisaation ja omaa jo hyvät esimiestaidot. Myyntijohtajan rooliin pääs-
tyään pääsee päättämään koko myyntiorganisaation toiminnasta yrityksen johtoryhmän 
jäsenenä. Tässä vaiheessa on irtauduttu päivittäistä myyntityöstä jo melko pitkälle. 
Tämän jälkeen on mahdollisuus kehittää itseään yrityksessä johtotasolla.  
 
7 Motivaatio ja sen lähteet 
 
Työmotivaation taustalla on monia asioita, jotka eivät johdu pelkästään työpaikasta ja 
siellä olevasta ilmapiiristä. Työ on suuri osa ihmisen elämää ja toivottavasti työntekijä 
pystyy myös nauttimaan työn tekemisestä. Jotta työstä pystyisi nauttimaan ja työpai-
kalla viihtymään tulee muunkin elämän olla kunnossa. Tärkeitä seikkoja yleiseen jak-
samiseen ja hyvinvointiin ovat perhe, vapaa-aika ja liikunta. Täytyy myös tutkiskella 
omaa itseään ja ymmärtää itselleen tärkeät seikat. 
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7.1 Myyjän palkitseminen 
  
 Myyjän palkitseminen on usein tärkeä osa myyjän motivaation kannalta. Usein myyjän 
palkka on myös sidottu osittain provisioon. Palkkioiden määräytymisen perusteet tulee 
olla hyvin selvillä johdolle ja työntekijälle. Mahdollisimman selkeä ja helposti seurattava 
provisiojärjestelmä auttaa pitämään yllä motivaatiota, kun oman tekemisen tulos on 
nähtävissä. 
 
 Provisioiden suuruus on kerrottava tarkasti myyjälle. Myyjän tulee tietää mistä myynti 
koostuu ja kuinka provisiot vaikuttavat palkkaan. Tätä on hyvä kerrata myyjälle sään-
nöllisesti. Toisto ja muistutus palkkioista ja niiden vaikutuksesta omaan palkkaan on 
hyvä motivointikeino. 
 
7.2 Itsensä tunteminen ja ymmärtäminen 
  
Harva pystyy sanomaan, että tuntee itsensä täydellisesti ja pystyy ymmärtämään itse-
ään joka tilanteessa. Itseensä tutustuminen on tärkeää myös motivaation kannalta. 
Pystyy ymmärtämään mikä on itselleen tärkeää ja miten eri tilanteet vaikuttavat omaan 
itseensä. Oman itsensä ymmärtäminen rakentuu yleensä kokemusten pohjalle. Koke-
mukset ovat tärkeitä rakennettaessa kuvaa omasta itsestä. On hienoa, jos pystyy käsit-
telemään tapahtuneita asioita analyyttisesti ja tarkastelemaan kuinka se on vaikuttanut 
omaan itseensä. Usein tapahtumat muokkaavat ihmistä ja opettavat kokemuksen kaut-
ta toimimaan erilaisissa ympäristöissä. Monilla ihmisillä on tiettyjä hetkiä, jotka ovat 
vaikuttaneet vahvasti. Tilanteen purkaminen ja itsensä ymmärtäminen auttavat käsitte-
lemään tapahtuneen ja auttavat hyödyntämään kokemusta tulevaisuudessa. 
 
 Esimiehen tulisi käyttää näitä kokemuksia hyväksi ja pyrkiä kykyyn innostaa toisia. 
Tilanteiden avaaminen itselle tapahtuneiden asioiden kautta voi tehdä kerrotusta asias-
ta innoittavamman. Pitäisi pystyä kertomaan epäonnistumisesta ja kuinka on kehittynyt 
näistä kokemuksista. Innoittava johtaja tuntee itsensä ja pystyy avaamaan omia koke-
muksiaan ja tarvittaessa välittää näitä kuulijoille.  
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7.3 Perheen vaikutus työmotivaatioon 
  
 Ihmisen elämä koostuu monista tärkeistä elementeistä. Yksi äärimmäisen tärkeä 
elementti on oma perhe. Oma perhe ja hyvät kotiolot luovat turvallisuuden tunnetta. 
On tärkeää, että ihmisellä on läheisiä joiden kanssa voi jakaa elämän hyvät ja huonot 
hetket. Elämässä sattuu monesti sellaista, mitä ei välttämättä ole etukäteen ajatellut. 
Vaikeat vastoinkäymiset voivat tilapäisesti ohjata ihmisen arvomaailmaa päinvastaiseen 
suuntaan. 
 
 Työelämän ja perhe-elämän yhteensovittaminen voi olla välillä myös hankalaa. Tähän 
vaikuttavat monesti työajat, työpaikan sijainti, stressi jne. Jokaisen työntekijän tulisi 
pysähtyä joskus miettimään miten työ ja perhe vaikuttavat toisiinsa. Onko kaikki ba-
lanssissa? 
 
 On monia erilaisia tapoja sovittaa perhe ja työelämä yhteen. Toisille työ ja perhe-elämä 
muodostavat toimivan kokonaisuuden, jossa ne joskus myönteisellä, ja joskus kieltei-
sellä tavalla vaikuttavat toisiinsa. Työn tuntuessa raskaalta tulisi perheeltä saada tarvit-
tavaa tukea. Tilanne voi toimia myös toisinpäin. Kodin vaikeudet voivat helpottaa kun 
työelämässä on kaikki hyvin. Huonossa tilanteesa kummallakin osa-alueella menee hei-
kosti, eikä tukea tunnu saavan juuri mistään. (Juuti & Vuorela 2004, 79.) 
 
 Olisi helpottavaa työntekijälle, jos hän vaikeana hetkenä pystyisi puhumaan 
luottamuksellisesti myös esimiehelleen. Tällaisen luottamuksen saavuttaminen esimie-
heltä on vaikeaa. Kun esimies nauttii luottamuksesta, että alainen pystyy avautumaan 
vaikeissa asioissa hänelle. On tärkeää, että esimies pystyy kuuntelemaan ja mahdolli-
sesti auttamaan työn puolesta jos tämä on mahdollista. Usein riittää, että pääsee pu-
humaan asioista, jotka painavat mieltä. 
 
7.4 Vapaa-ajan vaikutus työmotivaatioon 
 
 On hyvä pitää työ ja vapaa-aika erillään. Tämä pitää myös esimiehen muistaa. 
Jokainen ihminen tarvitsee välillä lepoa ja taukoa työnteosta. Työntekijän tulee tietää 
tarvittavan aikaisin milloin hänellä on vapaapäivät, jotta pystyy suunnittelemaan esi-
merkiksi mieleistä tekemistä näille ajoille. Työnantaja ei voi olettaa, että työntekijä tu-
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lee töihin vapaapäivänä. Poikkeuksia voi tapahtua, mutta luottamus vapaapäiviin tulee 
olla. Pitkällä aikavälillä jatkuvasta joustamisesta voi seurata ongelmia. 
 
 Mitä vapaa-ajalla tapahtuu, pitäisi olla työntekijän päätettävissä. Vapaa-ajan tulee olla 
aikaa työntekijän rentoutumiseen esimerkiksi perheen tai ystävien seurassa. Jokaisella 
on omat mieltymykset ja harrastukset joiden parissa viettää aikaa. Valitettavasti vapaa-
ajanharrastuksilla voi myös olla negatiivisia vaikutuksia työntekoon. Jos rankat vapaa-
päivän vietot haittaavat työntekoa, usein kokonaisuus kärsii. Usein lieveilmiöitä esiintyy 
alkoholin ja muiden päihteiden käytöstä.  
 
 On vaikea kuvitella, että motivaatio työntekijällä on ylhäällä, jos vapaa-aika kuluu 
päihteiden vaikutuksen alaisena. Työntekijällä on oikeus käyttää vapaa-aikansa kuten 
haluaa, mutta jos vaikutukset näkyvät työnteossa on hyvä ottaa aihe puheeksi. Jos 
tilanne pääsee pitkälle, tällä voi olla vaikutuksia koko työyhteisön hyvinvointiin. Nämä 
ovat äärimmäisen vaikeita asioita ottaa puheeksi. Luottamuksen omaava pätevä esi-
mies pystyy ratkomaan tilanteet ketään loukkaamatta ja asiallisesti. Ei ole kenenkään 
etu, jos tilannetta katsotaan sormien läpi.  
 
7.5 Liikunnan vaikutukset motivaatioon ja työn tekemiseen 
 
 Ihmisten yleinen kuntotaso on laskenut jatkuvasti jo pitkän aikaa. Liikalihavuus ja 
painonnousu ovat koetelleet suomea viime vuosina. Usein työntekijät ovat jo huonossa 
kunnossa tullessaan työelämään. Tästä kertoo esimerkiksi puolustusvoimien tekemät 
tutkimukset varusmiesten huonosta kunnosta. Aloittavien varusmiesten kunto on las-
kenut viimeisten vuosikymmenien aikana selkeästi. Yhteiskunnassamme on samalla 
kasvanut henkinen pahoinvointi ja hyvinvointiyhteiskunnassa tutut terveyteen liittyvät 
sairaudet. Lihavuudella ja huonolla kunnolla on selkeä vaikutus työntekijöiden jaksami-
seen työssä ja elämässä yleensä.  
  
 Liikunnalla on positiivinen vaikutus ihmisen oloon. Liikunta parantaa itseluottamusta ja 
antaa paremman henkisen tunteen. Myös tavoitteiden saavuttaminen voi tuntua helpol-
ta kun on hyvässä fyysisessä kunnossa. Liikkuessa mieli avartuu ja aivot pääsevät le-
päämään työasioista ja muusta mahdollisesta stressistä. Hyvä fyysinen kunto kohottaa 
itseluottamusta ja parantaa itsearvostuksen syntymistä. Ihmisen tuntiessa olevansa 
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hyvä ja arvokas, se näkyy koko olemuksessa. Muut elämänalueet paranevat kun liikun-
ta luo hyvää oloa. (Juuti & Vuorela 2004, 74.) 
 
 Työpaikalla voi olla nykyään tärkeä rooli liikkumisen lisäämisessä. Työpaikka pystyy 
kannustamaan työntekijöitään liikkumaan monella tapaa. Nykyään on käytössä moni-
puolisia liikuntaseteleitä, joilla pystyy harrastamaan vapaa-ajallaan liikuntaa. Tai ryh-
mässä voidaan jutella ja sopia erilaisia haasteita, jotka motivoivat hyötyliikuntaan. Jos 
työpaikalla on hissi ja portaat, niin kumpi on kunnon kohottamisen kannalta parempi 
vaihtoehto?  
 
 Työnantajalle on tärkeää työntekijän hyvä jaksaminen työssä, joten fyysisen kunnon 
ylläpitäminen on tärkeää. Työnantajan kannattaa jutella henkilökunnan kanssa mielei-
sistä vaihtoehdoista liikuntamuodoiksi. Nämä panostukset maksavat itsensä takaisin 
parempana jaksamisena ja vähentyneinä poissaoloina työpaikalta. Hyvillä liikuntaeduilla 
on raha-arvoaan suurempi hyöty työntekijän motivoinnissa. Tämä mielletään ylimääräi-
seksi etuisuudeksi, joka maksetaan palkan lisäksi. Jos palkkaa lisättäisiin vastaavalla 
summalla, hyöty olisi luultavasti lyhytkestoisempi. 
 
 Vuoden 2009 alusta on työnantajalla ollut mahdollisuus tarjota liikuntasetelin ohella 
myös kulttuuriseteli. Kulttuuriseteli tai virikeseteli, riippuen palveluntarjoajasta, on 
helppo tapa tarjota työntekijöille kulttuurillista virikettä. Työnantajan on mahdollista 
tarjota verovapaana 200 euron etuus työntekijälle vuoden ajanjaksolle. Sama 200 eu-
ron osuus on myös liikuntaseteleillä. (verohallinto, www.vero.fi, 15.5.2011.) 
  
 Mikä olisikaan mielekkäämpää kuin teatteriesitys tai muu omaan mieltymykseen sopiva 
virike. Lista on laaja, jossa etuisuuksia voi käyttää. Muun muassa moni elokuvateatteri 
on ottanut kulttuurisetelit maksutavaksi.  
 
On tärkeää, että työntekijä voi itse valita mieltymyksiensä mukaan mihin haluaa saa-
mansa etuisuuden käyttää. On myös työnantajalle helppoa jakaa seteleinä verovapaita 
etuisuuksia. Työntekijät tulevat varmasti arvostamaan näitä ylimääräisiä etuisuuksia 
tulevaisuudessa. Arjen rytmi on usein liian kiireistä ja välillä on mukava päästä rentou-
tumaan huolista ja murheista. 
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8 Työn tavoitteiden kautta motivoituminen 
 
Työn tavoitteellisuus ja selkeät tasot joihin pyrkiä työn teossa auttavat monia työnteki-
jöitä motivoitumaan. On tärkeää asettaa tavoitteet sellaiselle tasolle, joka innostaa ta-
voittelemaan onnistumista. Onnistumisen tunne ruokkii tekijäänsä ja tällöin esimiehen 
on annettava hyvää palautetta ja kiitosta onnistuneesta suorituksesta. Esimiehen on 
tärkeää tuntea alaisensa, jotta pystyy asettamaan henkilökohtaisella tasolla tavoitteita, 
jotka motivoivat yrittämään. Tavoitteiden asettaminen voi kääntyä negatiiviseksi, jos 
työntekijä tuntee olonsa painostavaksi olla jatkuvassa puristuksessa.  
 
 Tavoitteet ovat keskeinen osa työhön motivoinnissa. Tavoitteiden saavuttamisesta tulisi 
seurata palkkio tai muu palkitseminen. Tavoitteiden merkitys on hyvä kertoa tarkasti, 
tällöin saadaan suurempi hyöty. Pitää tietää mitä työ on ja mitä työntekijältä odote-
taan, muuten voi olla hankalaa saada onnistumisen tunnetta työssään. Hyvä tapa on 
asettaa välitavoitteita, eli jaksottaa omaa työtään varsinkin laajoissa työsuorituksissa. 
Tämä on hyvä keino säilyttää motivaatio koko pitkän prosessin ajan. Tavoitteiden voi-
mavarojen ja aikataulutuksen sovittaminen yhteen antaa työlle koossa pitävän raken-
teen ja pitää työn hallinnassa. Hyvin asetettu työtavoite synnyttää ja ylläpitää tarvetta 
tehdä työtä. Ihmisellä ei ole vietteihin perustuvaa työhimoa. Mielekkäillä tavoitteilla on 
tarkoitus synnyttää ja ylläpitää tätä himoa. Tavoitteiden määrittelyssä esimiehen vas-
tuu on erityisen suuri. Työntekijän oikeus on tietää mitä häneltä odotetaan. (Lönnqvist 
2005, 41.) 
  
8.1 Työn tavoitteiden aikataulutus 
 
 Työn tavoitteilla on hyvä olla selkeä jakso ja aikataulu minkä sisällä tavoitteeseen tulee 
päästä. Sopiva aikataulu riippuu paljon tavoitteista mitä haetaan. Lyhyellä aikavälillä 
voidaan hakea hetkellistä onnistumista. Pidemmällä aikavälillä haetaan pitkäjänteistä 
onnistumista, mikä pitää sisällään onnistumisia ja epäonnistumisia. Esimiehen ja myy-
jän on hyvä molempien olla tietoisia tavoitteista. Tavoitteiden tulisi olla realistisia ja 
perustua johonkin. Tavoitteiden aikataulutuksella tulee olla tarkoitus. Pitää pystyä sa-
nomaan, miksi kyseisellä ajanjaksolla halutaan päästä juuri kyseiseen tavoitetasoon. 
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Lyhytaikainen tavoite. Lyhimmillään tavoite voi olla esimerkiksi myyntialalla päivän 
myyntitavoite. Lyhytaikaisella tavoitteella voi saada uutta puhtia työilmapiiriin ja ruok-
kia työntekijöiden onnistumisen tarvetta. Lyhytaikaisen tavoitteen voi antaa ennen työ-
suorituksen alkamista. Samalla on hyvä luoda positiivista tunnelmaa. Yhdellä onnistu-
neella päivällä voi saada työntekijälle tai ryhmälle onnistumisen tunteen, joka auttaa 
saavuttamaan myös pidemmän aikavälin tavoitteen. 
 
Keskipitkän aikavälin tavoite. Keskipitkä tavoite voi olla esimerkiksi viikon tai parin 
mittainen suoritus. Tällä aikataululla saavutettava tavoite pysyy vielä helposti työnteki-
jän mielessä. Esimiehen tulee jo tälläkin aikavälillä seurata miten tavoite lähestyy. Väli-
aikatuloksia on hyvä ottaa kannustavassa mielessä, jotta tavoitehakuisuus ei käänny 
negatiiviseksi. Kun tavoite on oikein asetettu ja työntekijä pysyy tavoitetasolla, on hyvä 
antaa palautetta myös kesken tavoiteajan ja ennen tavoitteen täyttymistä.  
 
 Pitkän aikavälin tavoite. Pisimmillään tavoitehakuisuus tulee asettaa kuukauden ja 
korkeintaan kolmen kuukauden mittaiseksi. Toki on olemassa vuoden budjetteja, joissa 
täytyy pysyä. Nämä on syytä jaotella pienemmiksi ja helpommin hallittaviksi lyhyem-
män aikavälin jaksoiksi. Kuukauden tai kolmen kuukauden mittaisen tavoiteaikataulun 
sisälle mahtuu usein myös epäonnistumisia. Esimiehen on tärkeä katsoa alaisen kanssa 
kuinka tavoitteen aikataulussa edetään. Tulee ymmärtää, että alainen tarvitsee usein 
tukea, jos tavoite alkaa karata. Tällöin hyvä esimies pystyy kannustamaan alaistaan 
positiivisessa hengessä. Tärkeää on kannustaa ja antaa kiitosta onnistumisista useam-
man kerran pitkän aikavälin tavoitteen aikana. 
  
 Asetettaessa pitkän aikavälin tavoitetta on hyvä käydä läpi myös perustavalaatuinen 
kysymys ”miksi työtä tehdään?”. On hyvä käydä läpi säännöllisin väliajoin tavoitteiden 
merkitystä myös isommassa mittakaavassa. On hyvä tietää, että tavoitteita ei aseteta 
huvin vuoksi. Tavoitteet ovat osa kokonaisuutta, jolla yritys pääsee suunnittelemaansa 
kokonaistavoitteeseen. Tällöin on hyvä muistuttaa jokaisen myyntityön tärkeydestä. 
Myyntiä harjoittava yritys ei toimi, jos myyjät eivät myy.  
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8.2 Tavoitteiden asettaminen ryhmälle 
  
 Ryhmälle asettaessa tavoitteita on tärkeää olla selvillä ryhmän motivaatiosta ja tilasta. 
Hyvässä hengessä toimiva ryhmä kannustaa toisiaan eteenpäin ja luo sisäistä positiivis-
ta kilpailua. Hyvin toimivassa ryhmässä koko porukka puhaltaa yhteen hiileen. Onnis-
tuminen koetaan enemmän ryhmänä kuin henkilökohtaisella tasolla. Kun ryhmä toimii 
positiivisessa kierteessä, on suorittamisen taso korkealla ja tuloksia syntyy. 
 
 Tiimityöskentelystä voi syntyä myös negatiivinen kierre. Esimies asettaa tavoitteen, 
jota ryhmä ei lähde yhdessä tavoittelemaan. Syy löytyy usein ryhmän sisältä ja negatii-
visesta ilmapiiristä. Ennen tavoitteellisen työskentelyn aloittamista on tärkeää karsia 
pois ryhmähengen alentamiseen vaikuttavat seikat. Jo yksi ihminen pystyy torpedoi-
maan muiden kovan yrittämisen omalla käyttäytymisellään. Esimiehen tietäessä kuka 
aiheuttaa huonoa ilmapiiriä on hänen puututtava tilanteeseen välittömästi. Kun ryh-
mään saadaan positiivinen kierre, niin usein vahva ryhmä karsii jo itsessään pois nega-
tiivista ajattelua.  
9 Kehityskeskustelut 
  
9.1 Kehityskeskustelun tavoitteet ja aikataulu 
 
 Kehityskeskustelu on paras tilanne jutella luottamuksellisesti alaisen kanssa. Hyvin 
suunnitellulla ja hoidetulla kehityskeskustelulla saadaan paljon tietoa työntekijän tilan-
teesta ja tavoitteesta. Kehityskeskustelusta pitäisi rakentaa luottamuksellinen tilaisuus, 
jossa alaisen on mahdollista kertoa omista työhön liittyvistä asioistaan. Kehityskeskus-
teluita ei pidätä turhan takia ja niille pitäisikin olla tarvetta. Molempien osapuolten tulee 
olla kiinnostuneita keskustelusta. Esimies voi asettaa tavoitteikseen parantaa suhdet-
taan alaiseensa jokaisella kehityskeskustelulla. Nämä tapaamiset voivat olla paras tapa 
tietää alaisten mahdollisista tavoitteista ja tyytymättömyydestä nykytilanteeseen. Hyvä 
esimies saa selvitettyä nämäkin tilanteet aikaisella puuttumisella tapahtumiin. Onnistu-
neessa kehityskeskustelussa saadaan mitattua työntekijän työpaikkaan sitoutumisen ja 
motivaation taso. 
 
 Riippuu paljon työn luonteesta kuinka usein kehityskeskusteluita tulisi järjestää. Vaikka 
esimies olisikin tiiviissä yhteydessä kaikkiin alaisiinsa päivittäin, tulisi kehityskeskustelu-
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ja järjestää. Päivittäisen työskentelyn ohessa alainen ei välttämättä pysty avautumaan 
kaikista asioista. Henkilökohtaisella tasolla kehittymistä ja muutoksia tapahtuu jatku-
vasti. Olisikin hyvä pitää keskustelut esimerkiksi puolen vuoden välein. Vähintään ker-
ran vuodessa tulisi järjestää kaikissa organisaatioissa. Motivaation ja sitouttamisen 
kannalta näissä keskusteluissa voidaan saada todella tärkeätä tietoa työntekijän tar-
peista ja tilanteesta. Myynnin esimiehille on erityisen tärkeää olla tietoinen kaikista 
työntekijöistä. Myynnin parissa työskentelevät ihmiset saavat usein motivaatiota onnis-
tuneista suorituksista työelämässä. Myynnistä täytyy olla jatkuvasti kiinnostunut ja 
kaikki myyntitilanteet hoitaa mahdollisimman hyvin. Jos myyjä haluaa lisää vastuuta, 
niin mahdollisuuksien puitteissa sitä olisi hyvä antaa. 
 
9.2 Kehityskeskustelun runko 
 
 Lähdettäessä suunnittelemaan hyvää kehityskeskustelua tulee olla selvillä tavoitteet ja 
kysymykset joihin halutaan vastauksia. Jokaisella keskustelulla tulisi olla perusrunko, 
joka antaa pohjan keskustelulle. Suunnitelmallisen keskustelun tulokset on helpompi 
tallentaa ja seuranta pystytään järjestämään paremmin. Kun seuraavan kerran on kehi-
tyskeskustelu saman työntekijän kanssa, voidaan palata edelliseen keskusteluun ja 
mitä tämän jälkeen on tapahtunut. Säännöllisin väliajoin tehtäviä kehityskeskustelua 
pitäisikin pystyä lukemaan ja arvioimaan helposti. Onko työntekijän tilanteessa tapah-
tunut merkittäviä muutoksia, jotka vaikuttavat työn tekemiseen. 
 
 Keskusteluissa tulisi antaa mahdollisimman paljon alaisen kertoa asioita omasta 
näkökulmastaan. Vaikka keskustelu seuraa tiettyä pohjaa, niin aina tulisi olla mahdollis-
ta puhua muista asioista, jotka tuntuvat alaisesta tärkeältä. Jokaisesta kehityskeskuste-
lusta itsessään tulisi saada palaute. Tämän palautteen avulla pystytään parantamaan 
keskusteluita tulevaisuudessa. Kehitysehdotukset tulisi näkyä jo mahdollisesti seuraa-
vassa keskustelussa tai kertoa miksi ehdotusta ei ole voitu ottaa huomioon. 
 
9.3 Kehityskeskusteluista saadun tiedon hyödyntäminen 
 
 Kehityskeskustelut eivät saa jäädä vain pakolliseksi toiminnoksi, joka on pakko 
suorittaa. Nämä tilaisuudet tulisi nähdä mahdollisuutena kehittyä ja kehittää toimintoja. 
Esimies saa hyvin hoidetuista keskusteluista arvokasta tietoa. Tätä tietoa ja palautetta 
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tulisi päästä hyödyntämään mahdollisimman tehokkaasta. Kun kyseessä on työntekijän 
toiveet, jolla hän pystyy kehittämään itseään, tulisi reagoida nopeasti. Etsiä työntekijän 
tarpeita tyydyttävä ratkaisu, jos tällä nähdään olevan hyötyä yrityksessä. Kaikkia toivei-
ta ei pystytä toteuttamaan, mutta näistä tulisi keskustella alaisen kanssa, jotta ei jää 
sellainen kuva, että hänen toiveensa ovat unohtuneet. 
 
Kasvavissa organisaatioissa tarvitaan uusia ihmisiä ottamaan vastuuta tulevaisuudessa. 
Kehityskeskustelujen avulla tulisi saada selville, ketkä ovat näitä työntekijöitä, jotka 
haluavat lisää haasteita ja vastuuta. Yrityksellä tulisikin olla tiedossa tarkoin työntekijän 
motivaation lähteet. Myynnin johdolle on tärkeää kasvattaa voimavaroja yrityksen ny-
kyisestä henkilöstöstä. Työntekijät saavat lisää motivaationlähteitä työntekoon ja yritys 
saa puolestaan motivoituneemman työntekijän.  
10 Hyvän esimiehen ominaisuuksia 
 
10.1 Esimiehen antama vaikutelma 
 
Myynnin esimiehen on tärkeätä antaa itsestään motivoitunut vaikutelma. Oman esi-
merkin näyttäminen ja innostuneisuus asioista tarttuu alaisiin. Kukaan tuskin haluaa 
työskennellä negatiivisen ja asioista etäällä pysyvän esimiehen kanssa. Esimiehen ei 
tarvitse olla jatkuvasti lähellä. Työn luonteen mukaan kohtaamisten määrä alaisiin vaih-
telee kovasti. Lähin esimies välittää yleensä parhaiten kuvaa yrityksestä, jossa työs-
kennellään. Tämän vuoksi on tärkeää, että välitetty kuva pysyy positiivisena ja innosta-
vana. 
 
 Esimiehen työ voi välillä tuntua hyvinkin itsenäiseltä, koska kaikista asioista ei 
välttämättä ole järkevää puhua alaisten kanssa. On tärkeää olla lähellä, mutta silti riit-
tävän etäällä, jotta esimiehen asema pysyy selvänä. Myyntiorganisaatioissa esimies 
joutuu toimimaan eräänlaisena suodattimena ja organisaatiossa tapahtuvien muutosten 
jalkauttajana. On tärkeää sisäistää projekti tai muutos itselleen ja etsiä sen hyvät puo-
let. Kun on itse jäsennellyt asiat etukäteen, on helpompi esittää asia alaisille. 
 
 On selvää, että motivaation korkealla pitämisessä tulee ongelmia kaikille. On 
mahdotonta pitää kaikkea sisällään. Jos asiat tuntuvat hankalalta käsitellä ja vaikutta-
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vaa siltä, että kaikki ei pysy kontrollissa on hyvä ottaa etäisyyttä hankalaan asiaan. 
Usein pienet asiat muuttuvat isoiksi, kun katsoo niitä liian läheltä. On parempi ottaa 
hieman etäisyyttä asiaan ja miettiä sitä kokonaisuuden kannalta. Motivoitunut ja hy-
väntuulinen esimies auttaa alaisiaan pääsemään näiden omiin tavoitteisiinsa. 
 
10.2 Tehokas ja motivoiva myynninjohtaminen 
  
On vaikeata määrittää, mitä yleisluontoinen tehokas myynninjohtaminen on. Tehok-
kuus on tilanteeseen sopivaa johtamista. Tehokkuutta on hyvä käsitellä siitä näkökul-
masta, mitä esimiehet saavat aikaan. Esimiehen arvo organisaatiolle mitataan tuloksis-
ta. Esimiehen on tärkeätä muistuttaa itselleen, että hänen tavoitteensa on tuottaa 
mahdollisimman hyvää tulosta yritykselle. Motivoitunut ja hyvin johdettu henkilökunta 
on esimiehelle työväline hyvän lopputuloksen saavuttamiseen. Motivoitunut henkilökun-
ta ilman tuloksia ei ole mikään saavutus. Esimiehen tulee ohjata motivaatiota ja työn-
tekoa aina tulokselliseen suuntaan. 
 
Tehokas ja motivoiva esimies ei puutu jokaiseen seikkaan. Tehokkuus täytyy rakentaa 
koko myyntiorganisaation laajuiseksi. Henkilökohtaisesti voidaan pitää tehokkaana esi-
miestä, joka on mukana kaikessa toiminnassa, tulee ensimmäisenä työpaikalle ja lähtee 
viimeisenä. Esimiehen rooli on tällöin hämärtynyt ja delegointi ei ole onnistunutta. Hy-
vä ja motivoiva esimies johdattaa oman tehokkuutensa ryhmän tehokkuudeksi. Esimie-
hen ei pidä eikä kannata ottaa osaa kaikkeen toimintaa. Tehokkaasti toimivassa ryh-
mässä käytetään hyväksi jäsenien vahvoja ominaisuuksia. Motivaation kannalta on 
myös tärkeää jakaa vastuuta. Esimiehelle on myös hyväksi luottaa alaistensa toimin-
taan ilman jatkuvaa huolestumista. Tällöin pystyy keskittymään omaan pääasialliseen 
toimenkuvaan, eli myynnin johtamiseen. 
  
 Hyvä mietelause myyntiryhmän johtajalle on: työskentele älykkäämmin, älä enemmän. 
Usein esimies kertoo tekevänsä pitkää päivää, koska hänen roolinsa työpaikalla vaatii 
sitä. Tällöin tulisi tarkastella omaa johtamistaan kauempaa ja miettiä kuinka voi järjes-
tellä uudelleen omaa työtään. Tehokas työ ei välttämättä vaadi pitkiä päiviä. Jokaiselle 
tosin tulee välillä tarvetta venyä työssään, mutta tämä ei saisi olla jatkuvaa. Pitkäaikai-
sen motivaation kannalta on tärkeä levätä välillä ja tehdä työt normaalin työajan puit-
teissa. (Reddin 2000, 36?38.) 
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10.3 Motivaation ylläpitämisen keinot 
 
 Yleinen hyvinvointi on tärkeä osa esimiehen menestymistä työssä. Esimiehen 
ominaisuuksiin kuuluu nauttia esimiehen roolistaan ja pitää siitä vastuusta jota hänelle 
annetaan. Usein esimiehillä on kova sisäinen motivaatio työn suorittamiseen ja halu 
menestyä.  
 
 Motivaatiota ruokkivat menestys ja onnistumiset. Jatkuva kehittyminen täytyy myös 
muistaa, jotta pystyy olemaan hyvä esimies. Olisikin hyvä välillä pysähtyä miettimään 
omaa esimiestyötään ja yrittää katsoa toisten silmillä kuinka tehtävässä suoriutuu. On 
avaavaa lukea esimerkiksi johtamisen kirjallisuutta ja huomata mahdollisesti omia ke-
hittämisalueitaan. 
 
 Itselleen voi luoda tavoitteita esimiehenä ja muutenkin työelämässä. Tavoitehakuisuus 
ruokkii onnistumista ja näin pitää yllä motivaatiota. Alaisten arvioinnit ovat hyvä mittari 
kuvaamaan onnistumista työssä. Olisikin hyvä kyseenalaistaa asioita ja oppia saamasta 
palautteesta. Palautetta olisi hyvä käsitellä säännöllisesti, jotta pystytään seuraamaan 
kehittymistä. 
 
 Myynnin esimiehen on hyvä keskustella avoimesti omasta motivaatiostaan myös omalle 
esimiehelleen. Yhdessä on hyvä miettiä motivaatiotekijöitä ja työssä jaksamisen eri 
osa-alueista. On hyvä ottaa asia säännöllisesti esille, niin ei pääse urautumaan omiin 
näkemyksiinsä. Yrityksellä voi olla tarjota esimiehelle koulutusta tai kursseja, joiden 
avulla pystyy kasvattamaan omia resurssejaan ja motivaatiota. 
 
 On helpompi pitää motivaatiota yllä jatkuvalla kehittymisellä ja itsensä tutkiskelulla. Jos 
motivaatio on päässyt romahtamaan, on sitä vaikeampi nostaa. Romahtaminen on voi-
nut jättää jälkensä myös työyhteisöön. Tällöin on edessä enemmän töitä, jos esimies ei 
ole voinut motivoida alaisiaan ja negatiivinen kierre on lähtenyt liikkeelle esimiehen 
toiminnasta. 
10.4 Johtajuus ja vetovoima 
 
 Johtaviin tehtäviin hakeutuvat ihmiset hallitsevat vuorovaikutuksessa toimimisen ja 
ovat yleensä vetovoimaisia ihmisiä. Vetovoimassa on kyse kahden ihmisen välillä ta-
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pahtuvasta vuorovaikutuksesta. Jos pystymme tavoittamaan aidolla tavalla toisen ihmi-
sen ajatukset ja tunteet, pystymme syventämään vuorovaikutussuhdetta. Johtajalle on 
hyvä omata luonnollista vetovoimaa, jota pystyy hyödyntämään työssään. Johtamises-
sa on yleensä kyse tuloksista ja seurauksista. Johtajat haluavat, että heidän johdetta-
vansa ovat koko sydämellä ja mielellä suuntautuneet saavuttamaan päämäärän. Johta-
juuden vetovoiman voi määritellä kyvyksi aidosti tavoittaa toisten ajatukset ja tunteet, 
jotta voi motivoida ja innostaa heitä etenemään kohti haluttua päämäärää. 
 
 Vetovoimalla on johtajuudessa monta käyttökohdetta ja se voi olla monella tavalla 
hyödyksi. Organisaatioissa johtajien eräs ydintehtävä on saada toiset ihmiset liikkeelle, 
vaikuttaa heihin ja innostaa ja motivoida heitä tavoitteisiin pääsemiseksi. Myynnin esi-
miehelle vetovoima on tärkeä työkalu motivoinnissa. Vetovoimasta on hyötyä muutosti-
lanteissa ja vaikeina hetkinä. Vetovoimainen ja karismaattinen esimies saa ryhmän ja 
alaiset puolelleen ja selviytyy myös työelämän haasteellisista hetkistä. 
  
Johtajuuden vetovoiman TYKI-malli 
T tarkoittaa tilannetajua, tilanteiden sisäistämistä ja hallintaa, niissä 
”läsnäolemista” niin, että elää kussakin hetkessä, mutta niin joustava-
na, että pystyy mukautumaan myös odottamattomiin tapahtumiin ja 
käyttämään ne hyväkseen. 
Y tarkoittaa yhteyttä ihmisiin, kykyä ulottua toisiin ihmisiin, tavoittaa 
heidät, rakentaa ja ylläpitää toimivia suhteita kanssaihmisiin empatialla, 
eläytymällä, kuuntelemalla ja menemällä heitä lähelle ja päästämällä 
heidät lähelle. 
K viittaa tunteidemme kuvastamiseen, siihen että osaamme ilmaista 
tunteitamme ja tuntemuksiamme oikeilla, keskenään yhteensopivilla 
tavoilla käyttämällä siihen kaikkia keinoja – sanoja, ääntä, eleitä, ilmei-
tä – halutun viestin perille viemiseksi. 
I tarkoittaa itsetuntemusta – sitä, että ymmärrämme itseämme, hy-
väksymme itsemme, olemme aitoja ja teemme periaatteidemme ja ar-
vojemme mukaisia päätöksiä ja tekoja. 
 
Kuvio 1. TYKI-malli (Halpern & Lubar 2005, 25?26) 
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10.5 Esimiehen äänenkäytön ja kehonkielen vaikutus 
 
 Esimiehen on hyvä tarkastella omaa esiintymistään. Varsinkin pidempää palaveria ja 
luentoa pidettäessä on hyvä piristää kuulijoita säännöllisin väliajoin. Harva haluaa 
kuunnella paikallaan seisovaa ja tasaisella äänellä puhuvaa esiintyjää. Esimiehelle on 
hyvä analysoida toisia esiintyjiä ja yrittää poimia hyviä puolia esityksistä. Vaikuttava 
esiintyminen on osa esimiestyötä. Alaisten motivaation kannalta on hyvä hoitaa palave-
rit ja esiintymiset niin, että kuulivat pitävät tilaisuutta mielekkäänä. Jos kuulijat ovat 
hereillä ja motivoituneita, menee viesti paremmin perille. Hyvä keino aktivoida kuulijoi-
ta on vuorovaikutuksen lisääminen. Myynnin johtamisessa on usein kysymys tärkeiden 
asioiden muistuttamisesta ja kertaamisesta. Ammattitaitoinen myynnin esimies pystyy 
muuttamaan saman asian eri muotoon, jolloin vastaanottava osapuoli ei turhaudu jat-
kuvasta saman asian toistamisesta. 
  
 Äänen vaihtelevuus on tärkeä tekijä hyvässä esiintymisessä. Kukaan ei jaksa pitkään 
kuunnella tasaisella äänellä puhuvaa esiintyjää. Esimiehelle on hyvä harjoitella omaan 
ääntää ja miten sitä käyttää. Äänen vaihtelevuuden avulla pystytään painottamaan 
tärkeitä kohtia esityksessä. Jotain tiettyä asiaa painottaessa voi esimerkiksi korottaa 
ääntä normaalia ylemmäksi ja lisätä voimakkuutta. Puhuja voi myös vaihdella puhumi-
sen nopeutta ja pitää taukoja. Tauolla voi painottaa tiettyä asiaa tai siirtyä seuraavaan 
aiheeseen. Harjoitellessa äänen käyttöä on hyvä katsoa yleisön reaktioita ja pyytää 
palautetta esityksestä. Esityksessä voi ottaa vaikutteita sadun kertomisesta. Lapselle 
satua kerrottaessa kertoja eläytyy tarinaan ja suorittaa äänenvaihtelua automaattisesti. 
Näitä ominaisuuksia on hyvä lisätä esitykseen vaikka kyse ei olekaan sadusta. 
 
 Kehonkielellä parannetaan esittäjästä välittyvää vaikutelmaa. On tärkeä oppia 
käyttämään omaa kehoamme tarkoituksenmukaisemmin. Hyvän kehonkielen perustee-
na on hyvä ryhti, tietoisuus kehosta ja ilmeistä sekä liikkeistä. Ammattitaitoinen esiinty-
jä pyrkii täyttämään käyttämänsä tilan tehokkaasti. Hänestä huokuu itsevarmuus ja 
esiintymisen luonnollisuus.  
 
 Hyvä ryhti tietoisuus liikkeistä auttaa luomaan vakuuttavan vaikutelman. Huono ryhti ja 
epävarma esiintyminen viestivät itseluottamuksen puutteesta. Tästä syystä säännölli-
nen urheileminen ja liikkuminen ovat tärkeitä, jotta pysytään hyvässä kunnossa ja pys-
tytään antamaan itsestä ryhdikäs vaikutelma. Hyvä ryhti antaa perustan hyvälle kehon 
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ilmaisulle. Liikkeet ja käveleminen ovat hyvä keino elävöittää esitystä. Sitä mukaa kun 
asia etenee ja tulee painotettava kohta, voi esiintyjä tehostaa esitystä äänen lisäksi 
liikkeellä. On hyväksi harjoitella esiintymistä esimerkiksi peilin edessä ja olla tietoinen 
miltä omat liikkeet näyttävät. Liikkuminen tulee olla kaikesta huolimatta luonnollista ja 
esiintyjälle itselleen sopivaa. 
 
 Kasvojen ilmeet ja eleet ovat hyvä keino tehostaa sanottua asiaa. Kasvojen ilmeitä on 
helpompi käyttää pienemmässä ryhmässä tai kahdenkeskisessä keskustelussa. Ilmeillä 
voi ilmaista itseään monipuolisemmin ja vahvemmin kuin pelkällä pokerinaamalla. Kat-
sekontaktiin kannatta myös kiinnittää huomiota. Esitystilanteessa katsekontakti kuuli-
joihin on erittäin tärkeä. Katsekontakti on tärkeä kokouksissa esityksissä, sekä kahden-
keskisissä keskusteluissa. On hyvä tavoittaa kuulijat, eikä puhua esimerkiksi seinälle. 
Eleitä on hyvä oppia esimerkiksi ammattitaitoisilta esiintyjiltä ja ammattipuhujilta. Tä-
mä on alue, jota jokainen esimies pystyy kehittämään omalle tyylilleen sopivaksi. Hyvä 
esiintyminen pitää kuulijan hereillä ja motivaation korkealla. 
 (Halpern & Lubar 2005, 177?182) 
 
10.6 Myynnin esimiehen rooli johtamisessa 
 
 Myynnin esimiehelle on hyvin tärkeää saada alaistensa luottamus. Toimivan 
työyhteisön alaisten on pystyttävä luottamaan omaan esimieheensä. Myyntiorganisaa-
tiossa, jossa esimies antaa tavoitteet ja toimii kannustavana esimerkkinä, on esimiehel-
lä oltava selkeä rooli johtajana.  
 
 Esimiehen on kyettävä olemaan tarpeeksi lähellä, mutta riittävän kaukana alaisistaan. 
Hänen on saavutettava luottamus ja hyvä suhde alaisiinsa menettämättä asemaansa 
lauman johtajana. Jos esimiehen asemassa on epäselvyyksiä, tämä voi vaikuttaa nope-
asti työntekijöiden motivaatioon. Arka ja voimaton esimies ei pysty takaamaan alaisil-
leen tasapuolista kohtelua ja voi menettää otteensa. Esimiehen pitää olla auktoriteetil-
laan selvä johtaja.  
 
 Kun esimiehen rooli on selkeä ja kaikille alaisille tasapuolinen. Tämä antaa hyvät 
lähtökohdat motivoituneelle ja kehittyvälle toiminnalle. Alaisten nauttiessa hyvästä ja 
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tasapainoisesta johtamisesta pystyy esimies tarvittaessa asettamaan kovia tavoitteita ja 
perustelemaan ne ilman turhia vastalauseita. 
 
10.7 Luottamuksen ansaitseminen 
 
 Pelkällä esimiehen asemalla ei automaattisesti saa alaistensa luottamusta. Vaikka 
myynnin esimies olisikin osa ryhmää, tulee hänen olla selvillä omasta roolistaan. Myös 
alaisten tulee tietää selkeästi kuka on esimies ja mikä hänen roolinsa on. 
 
 Esimiehellä tulee olla muodollisen valta-aseman lisäksi asiantuntemus ja tietämys 
alaistensa tehtäviin. Tämä ei vielä riitä saavuttamaan myyjien ja henkilöstön arvostusta 
ja hyväksyntää. Esimiehen omalla toiminnalla on hankittava kunnioitus ja uskottavuus 
johtajana. Johtajuus täytyy lunastaa. Tämä tarkoittaa että johtajalla on halu käyttää 
valtaa, eikä hän kaihda käyttää määräämisasemaansa tarvittaessa. Esimiehellä on ensi-
sijainen määräämisvalta mitä alaiset tekevät. (Järvinen 2005, 33.) 
 
 Nykyään on monia hyviä testejä, joilla voi testata omia esimiestaitojaan. Ihmisten 
ominaisuudet vaihtelevat paljon. Toisille tietyt johtamisen alueet ovat helpommin 
omaksuttavissa kuin toisille. Esimieheksi ei tarvitse syntyä ja ominaisuuksia voi monin 
tavoin kehittää. On silti hyvä tietää mitkä on omat vahvuudet ja heikkoudet. On kriitti-
sesti pystyttävä tarkastelemaan myös omia esimiestaitoja ja oltava valmis kehittämään 
heikkouksia. 
  
10.8 Epävirallinen valta apuvälineenä 
  
Esimiehellä on virallinen valta alaisiinsa. On hyvä tiedostaa, että on olemassa erilaisia 
vallan muotoja. Epävirallisella vallalla tarkoitetaan päämääriin pääsemistä henkilökoh-
taisia ominaisuuksia hyväksikäyttämällä. Motivaation kannalta voi olla parempi käyttää 
epävirallista valtaa kuin määräysvaltaa. Esimies voi asemaansa nojaten kertoa alaisel-
leen, mikä työtehtävä on suoritettava, ja millä tavalla. Normaalista poikkeavassa työ-
tehtävässä on hyvä yrittää käyttää vaihtoehtoisia keinoja. Esimies voi esimerkiksi pe-
rustella ja vakuuttaa työntekijän siitä, että tämän kannattaa tehdä ylimääräinen työ-
panos yhden viikon ajan kunnes hetkellisestä kiireestä selvitään. 
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Työntekijän ymmärrettyä, että kokonaisuuden kannalta hänen kannattaa joustaa te-
kemään ylimääräistä työtä, ei välttämättä laske motivaatiota. Päinvastaisessa toimin-
nassa asia ilmoitetaan ilman perusteluita pelkkään esimiesasemaan vedoten. Pahim-
massa tapauksessa työntekijä kokee työtehtävän ja esimiehen epämiellyttäväksi ja 
koko työn tekeminen vaarantuu. Myyntiorganisaatioissa on tärkeää, että motivaatio ei 
laske, joten perusteleminen ja epävirallisen vallan käyttö on järkevää.  
 (Reddin 2000, 125?127.) 
11 Tiedonkulku ja tiedottaminen 
 
11.1 Tiedonkulun tärkeys 
 
Hyvä tiedonkulku on tärkeässä asemassa yrityksessä. Motivoinnin kannalta on hyödyl-
listä tiedottaa asioista henkilökuntaa. Myyntiryhmälle tulee usein uutta informaatiota ja 
on tärkeää, että tarvittava tieto on kaikkien saatavilla. Ja vaikka tieto on hyvin saatavil-
la, niin tulisi varmistaa, että kaikki myös sisäistävät sen. Nykypäivänä yleistynyt sähkö-
postitiedotus ei välttämättä varmista, että tieto menee perille kaikille sitä tarvitseville. 
Tärkeä tiedote voi hukkua tietotulvaan, jos sen lähettää pelkästään sähköpostilla. Olisi-
kin hyvä käydä kaikkien kanssa henkilökohtaisesti tai palaverissa lävitse tärkeät asiat. 
Jos kaikki eivät ole paikalla tai tavoitettavissa, on huolehdittava, että tieto menee peril-
le. 
 
Tiedonkulkua voi parantaa yhdessä miettimällä, kuinka juuri omassa organisaatiossa 
tieto kulkee. On hyvä tiedostaa heikot kohdat ja ongelmat. On paljon kiinni organisaa-
tion rakenteesta ja koosta, miten tieto kulkee. Myyntiryhmän työskennellessä eri pis-
teissä, voi useiden palavereiden pitäminen olla hankalaa tai mahdotonta.  
 
Tiedonkulun tulisi toimia molempiin suuntiin. Esimiehen tulisi saada tieto nopeasti myy-
jiltä ja päinvastoin. On olemassa monenlaisia raportointiohjelmia, joiden avulla esimies 
pystyy kokoamaan tarvittavat tiedot nopeasti koko myyntiryhmältä.  
 
 Palaverikäytäntöjä on hyvä miettiä etukäteen. Palaverit on aina tärkeä hoitaa hyvin. 
Palaverin voi hoitaa monella tapaa hyvin tai huonosti. Palaverin pitäjälle on tärkeää 
pitää palaverirutiinit hallussaan. Palaveri alkaa ajallaan ja pysyy sovitussa aikataulussa, 
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jonka aikana käydään läpi sovitut asiat. Palaverin tarkoituksena on jakaa tietoa ja kes-
kustella osallistujille tärkeistä asioista. 
 
 Palaverin aikataulutus ja agenda tulee olla selvillä. Palaverille on hyvä miettiä 
etukäteen asialista, joka tullaan palaverissa käsittelemään. Käsiteltävät asiat tulee ker-
toa palaveriin osallistujille etukäteen. Kun kaikki ovat saaneet tiedon palaverin ajan-
kohdasta ja käsiteltävistä ajoista, niin palaverin tavoitteissa pysyminen on helpompaa. 
Palaverin ajankohta tulee ilmoittaa ajoissa osallistujille, jotta se ei haittaisi muuta työn-
tekoa. Päällekkäiset varaukset kalentereihin pystytään vähentämään kun toimitaan 
ajoissa. Palaverin asialista on tärkeää antaa ajoissa osallistujille. On hyvä kertoa mihin 
asioihin kannattaa valmistautua milläkin tavalla. 
  
Palaveriin valmistautuminen on tärkeää. Esimies voi velvoittaa alaisiltaa aktiivista 
osallistumista palavereissa. Esimiehen tulisi itse valmistua palavereihin kaikkia muita 
paremmin. Hänen vastuullaan on pitkälti palaverin onnistuminen ja tavoitteissa pysy-
minen. Esimieheltä vaaditaan palavereihin hyvää motivoitumista ja asennetta. Myynti-
ryhmän palavereissa pitäisi pystyä lopuksi motivoimaan koko porukka tekemään kovas-
ti töitä hyvällä asenteella. On sama mitä palavereissa käsitellään. Välillä voidaan käsi-
tellä hyvinkin vaikeita asioita. Hyvä esimies pitää huolen siitä, että omalla positiivisella 
tyylillään saa kaikille motivaation kohdalleen kun palaveri loppuu. Palaverissa voidaan 
antaa negatiivista palautetta, mutta hyvä esimies on valmistautunut palaveriin ja tietää 
kuinka toimia. Ensin on käyty läpi ikävät asiat ja viimeistään ennen palaverin loppua 
pystytään kannustamaan ja motivoimaan kaikki hyvälle myyntituulelle.  
 
11.2 Palaverin häiriötekijät 
 
Saavu ajoissa paikalle palaveriin. On tärkeää saada palaveri alkamaan aikataulussaan. 
Esimiehen on hyvä tehdä selväksi, että myöhästymisiä ei sallita. Täytyy myös ymmär-
tää ihmisillä olevan joskus oikeita syitä myöhästymiseen. Ei kannata viivästyttää pala-
verin aloittamista yhden ihmisen vuoksi. Palavereissa tulisi aina olla sihteeri, joka voi 
palaverin jälkeen kertoa myöhästyneelle käsitellyt asiat. Näin tehtäessä minimoidaan 
turha ajankäyttö ja palaveri etenee sovitussa aikataulussa. Esimiehen tai hänen dele-
goimansa ihmisen tulee järjestää palaveritilat sovitulla kuntoon ennen palaverin alka-
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mista. Palaverissa käytettävät työvälineet tulee varmistaa paikalle ennen palaverin al-
kua. On ikävää, jos videotykki ei toimi tai fläppitaulu ei olekaan sovitussa tilassa.  
 
 Teknisten viestimien käytön rajoittamista tulee miettiä etukäteen. On hyvä sopia 
etukäteen kuinka viestintävälineitä käytetään palaverin aikana. Nykypäivänä ihmisten 
kännykät soivat usein ja voivat keskeyttää tärkeän asian. Olisi hyvä järjestää palaverei-
den ajaksi puhelin ja sähköpostihiljaisuus. Usein ei ole niin kiireistä asiaa, jota ei voitai-
si hoitaa palaverin jälkeen. Pidemmissä palavereissa tulee olla säännöllisiä taukoja. 
Palaveria aloitettaessa voidaan sopia, että puhelut ja soittopyynnöt voi hoitaa tauon 
aikana, joka on sovittuna aikana. Tauko on hyvä järjestää palavereissa vähintään kah-
den tunnin välein, jotta pystytään virkeästi käsittelemään asioita. Asioita, jotka eivät 
pysty odottamaan on varmasti melko harvoin. Joskus voi tulla tilanteita, jossa odote-
taan tärkeää puhelua. Tästä on hyvä informoida muita osallistujia palaverin alussa. 
Tietokoneen käyttöäkin on järkevä kontrolloida palavereissa. Esimiehen tai palaverin 
pitäjän on hyvä muistuttaa tästä asiasta aina ennen palaverin alkamista. Vaikka kyse 
on yksinkertaisesta asiasta, niin on hyvä ennaltaehkäistä häiriötekijät. 
 
11.3 Punainen lanka 
  
 Palavereissa tulee olla aina paikalla henkilö kuka tiivistää asiat ja pitää hallussaan 
punaista lankaa. Keskustelut lähtevät usein rönsyilemään pitkällekin käsiteltävästä ai-
heesta. Tällöin on hyvä johdattaa keskustelu oikealle uralle. Ryhmäkeskusteluissa osal-
listujilla on erilaisia vuorovaikutustyylejä. Käsiteltävän aiheen jälkeen on hyvä tehdä 
yhteenveto. Yhteenvedossa palaverin pitäjä vetää yhteen asiat joista on puhuttu ja 
mihin tulokseen on päädytty. Palaverissa on tärkeää ottaa keskusteluun mukaan hiljai-
sempiakin osapuolia. Monessa ryhmässä on dominoivia ihmisiä, jotka haluavat kuljettaa 
keskustelua haluamaansa suuntaa. Palaverin pitäjän on hyvä huomioida kaikki kenellä 
on aiheeseen sanottavaa. Kun kaikki  asiat on käyty läpi,  tulee tehdä yhteenveto mitä 
palaverissa on käsitelty ja päätetty. Palaverin sihteeri on kirjoittanut pöytäkirjan, joka 
on hyvä jakaa osallistujille. Pöytäkirja on tärkeää toimittaa osallistujille mahdollisimman 
nopeasti. 
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11.4 Myyntiryhmän esimiehen rooli palavereissa 
  
 Esimiehen tärkein tehtävä on varmistaa palaverin eteneminen sovitulla tavalla. Itse 
palavereissa esimiehen on pidettävä palaveri otteessaan. Palaverin vastuuta on myös 
voitu jakaa muille henkilöille. Tällöin esimiehen tulee pitää huolta, että vastuuhenkilöt 
pysyvät omissa tavoitteissaan ja hoitavat tonttinsa. Esimiehen rooli vaihtelee palaverin 
luonteen ja pitäjän mukaan.  
 
Hyvä palaveri menee esimiehen suunnittelemalla tavalla eteenpäin. Esimies voi tarvit-
taessa pysytellä taustalla keskusteluissa. Näin pystyy saamaan paremmin keskustelua 
aikaan ryhmän sisällä. Esimiehen tulee tässäkin tilanteessa pitää roolinsa ja ottaa osaa 
keskusteluun kun sitä tarvitaan. Myyntiryhmän esimiehen tulee muistaa tärkeimpänä 
motivoida työntekijät tekemään sitä heille tärkeintä työtä. Myyjälle on tärkeintä myydä 
ja myyntiryhmän esimiehelle saada myyjät myymään. Positiivisuus on usein hyvän 
myynnin taustalla, joten palavereihin tulisi luoda positiivinen tunnelma. 
12 Johtopäätökset 
 
  Myynnin esimiehen tulee olla jatkuvasti ajan tasalla mitä myyntiryhmässä tapahtuu. 
Välillä täytyy kyseenalaistaa omat työskentelytavat ja haastaa itseään. Tärkeää on 
kuunnella mitä alaisilla on kerrottavaa. Reagointikyky ja toimintamallien jatkuva ker-
taaminen kuuluu myynninjohtavan jatkuvaan tekemiseen. Esimiehen tulee ottaa oma 
roolinsa ja pyrkiä näyttämään alaisilleen tasapuoliselta ja auktoriteetin omaavalta joh-
tajalta. 
 
 Laajasta kirjallisuudesta on apua myynnin esimiehelle. Jokaisesta teoksesta löytyy aina 
jotain uutta, jota voi käyttää hyväksi omassa työssään. Toimintamallien jalkauttaminen 
omaan työhön kestää aikaa. Pitää pystyä omaksumaan toimintamallit luontaiseksi 
osaksi omaa työskentelyä. 
 
 Esimiehen on hyvä kehittää itseään jatkuvasti kouluttautumalla. Esimiestyö on jatkuvaa 
oppimista ja tiedon päivittämistä. Jokaisella esimiehellä on itsessään kehitettäviä asioi-
ta, joita pystyy hiomaan paremmaksi. Myyjä on yrityksen tärkein voimavara. Esimies 
ohjaa tärkeintä voimavaraa, joten hänen on oltava tehtäviensä tasalla. 
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